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Vuorovaikutustaitojen merkitys niin työelämässä kuin vapaa-ajalla on korostunut merkittä-
västi lähivuosina. Erityisesti esimiehen vuorovaikutustaidot koetaan tärkeinä, sillä ne voivat 
olla ratkaiseva tekijä sujuvan yhteistyön kannalta. Vuorovaikutustaitojen ja esimiehen ih-
misten johtamisen avulla yhteistyö yrityksessä toteutuu. Yhteistyö puolestaan mahdollistaa 
niin vuorovaikutuksen kuin esimiestyön onnistumisen. Vuorovaikutustaitojen ja esimiestyön 
kehittämiseen on olemassa erilaisia työkaluja. Yksi näistä työkaluista on henkilöarviointiin 
perustuva DiSC, jota tutkitaan tässä opinnäytetyössä vuorovaikutustaitojen ja esimiestyön, 
ja sitä kautta yhteistyön kehittäjänä.  
 
Toimeksiantaja tässä opinnäytetyössä on suomalainen monialayritys, jossa henkilöarviointi 
eli DiSC-analyysi on tehty osalle yksiköistä. Tarve tutkimukselle nousi kiinnostuksesta sel-
vittää DiSC:n vaikutuksia henkilöstön näkökulmasta sekä onko DiSC-analyysin tekeminen 
tuottanut yrityksen toivomaa tulosta. Tutkimuksen tavoitteena oli selvittää, miten henkilöstö 
on kokenut DiSC:n vaikuttaneen esimiestyöhön ja vuorovaikutustaitoihin, ja sitä kautta yh-
teistyöhön yrityksessä. Lisäksi tavoitteena oli saada henkilöstön kokemuksia DiSC:stä, 
DiSC-analyysista ja sen yhteydessä olleesta DiSC-valmennuksesta sekä kehittämisideoita 
ja -ajatuksia DiSC-valmennuksen jatkoa varten. 
 
Tässä tutkimustyyppisessä opinnäytetyössä käytettiin kvantitatiivista tutkimusotetta. Aineis-
ton keruumenetelmänä käytettiin lomakemuotoista internetkyselyä, joka kohdennettiin toi-
meksiantajayrityksen esimiehille ja alaisille, joille on tehty DiSC-analyysi ja -valmennus. 
Kyselyn vastausprosentti oli 30,3 %. Opinnäytetyön tekeminen aloitettiin maaliskuussa 
2018 ja se saatiin loppuun elokuussa 2018. 
 
Tutkimuksen tuloksista selvisi, että DiSC on koettu pääsääntöisesti positiivisena, mutta val-
mennuksen myötä ymmärrys DiSC:stä ja sen hyödyntämisestä käytännön työssä on jäänyt 
pintapuoliseksi. Tästä johtuen kehitys esimiestyössä ja vuorovaikutustaidoissa on jäänyt 
enemmän ymmärryksen tasolla oleviin osa-alueisiin sekä DiSC-analyysin teettämisen ta-
voitteeseen, eli yhteistyön kehittymiseen, jäi parantamisen varaa. 
 
Kehittämisehdotuksena on esitetty yksiköiden tarpeisiin räätälöidyt DiSC-jatkovalmennuk-
set, joissa keskityttäisiin erityisesti DiSC-analyysin strategiseen hyödyntämiseen sekä yh-
teistyön parantamiseen käytännössä. Kyselyn vastauksissa korostui tarve käytännön har-
joituksille, joten jatkovalmennukset sisältäisivät erityisesti niitä. Lisäksi kehittämisehdotuk-
sena DiSC:n hyödyntämiselle on esimiehille kohdennettu erillinen DiSC-valmennus, jossa 
keskityttäisiin kyselyssä ilmenneisiin kehittämiskohteisiin sekä DiSC:n jalkauttamiseen tii-
min arkeen esimiehen johdolla.   
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1 Johdanto 
Ihmisten välinen vuorovaikutus mahdollistaa toimivan yhteistyön yrityksessä. Saadakseen 
aikaan yhteistyötä ja yhteisiä tavoitteita kohti tähtäämistä, tulee ihmisten olla vuorovaiku-
tuksessa keskenään. Tästä johtuen yhteistyön onnistumista on olennaista tutkia vuorovai-
kutuksen ja vuorovaikutustaitojen kautta. Lisäksi erilaisten ihmisten johtaminen esimies-
työssä ja esimiehen vuorovaikutustaidot ovat olennaisessa osassa toimivan yhteistyön 
kannalta. Esimies pystyy johtamisellaan vaikuttamaan tiimin yhteistyön onnistumiseen 
(Erickson & Gratton 2007). Tässä opinnäytetyössä yhteistyötä tarkkaillaan päämääränä, 
johon päästään kehittämällä henkilöstön vuorovaikutustaitoja sekä esimiehen ihmisten 
johtamista.  
 
Vuorovaikutustaidot ovat tärkeässä osassa nykyajan työelämässä, sillä työtä tehdään 
pääsääntöisesti tiimeissä, ryhmissä sekä verkostoissa. Vuorovaikutustaidoista puhutaan 
niin sanottuina tulevaisuuden taitoina (Klemola 2017, 103). Vuorovaikutustaitojen arvosta-
minen on noussut voimakkaasti esille lähiaikoina niin työpaikoilla, kouluissa kuin kotona. 
Aikaisemmin työelämässä ja oppilaitoksissa on arvostettu enemmän asiasisältöjen hallit-
semista ja vuorovaikutustaitoja on pidetty toisarvoisina – jopa kyseenalaisina – taitoina. 
Tästä johtuen on olemassa melko vähän tutkimusta siitä, millaista hyötyä vuorovaikutus-
taidoista suoranaisesti on ja miten niitä voisi kehittää. (Klemola 2017, 88.) 
 
Työtehtävien erilaisuuden ja haasteellisuuden takia henkilöstön erilaisuus on välttämä-
töntä, mutta se vaikeuttaa yhteistyötä (Erickson & Gratton 2007). Aikaisemmin on ollut 
ajattelutapana, että esimiehen tulisi johtaa tasa-arvon takia kaikkia alaisiaan samalla ta-
valla. Käytännössä tämä on kuitenkin saattanut aiheuttaa sen, että erilaisuudestaan joh-
tuen alaiset eivät ole saaneet yksilöllistä, itseään motivoivaa johtamista. (Laine & Surakka 
2011, 18.) Erilaisuutta ja erilaisia työskentelytyylejä tulisi edistää ja käyttää voimavarana 
yrityksissä esimiehen johtamisen avulla ja näin mahdollistaa yhteistyön onnistuminen 
(Carson 2015; Erickson & Gratton 2007). 
 
Millä keinoilla yritykset onnistuvat kehittämään henkilöstön vuorovaikutustaitoja ja esi-
miestyötä päästäkseen onnistuneeseen yhteistyöhön? Miten esimies kykenee tunnista-
maan alaistensa erilaisia työskentelytyylejä ja käyttämään niitä hyväkseen luodakseen toi-
mivaa yhteistyötä? Yksi näistä keinoista on ihmisten erilaisuuteen perustuva profiilianalyy-
sityökalu DiSC, jonka vaikutuksia tutkitaan tässä opinnäytetyössä. 
 
Tämä opinnäytetyö on tehty toimeksiantona suomalaiselle työssä anonyymina pysyttele-
välle monialayritykselle. Aihe syntyi alun perin kiinnostuksesta DiSC-työkalua kohtaan ja 
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siten kiinnostuksesta tutkia sen vaikutuksia. Opinnäytetyöprosessi aloitettiin maaliskuussa 
2018 ja työ saatiin loppuun elokuussa 2018. 
 
Opinnäytetyön rakenne koostuu kuudesta pääluvusta. Johdannossa avataan aihetta, 
opinnäytetyön taustaa ja tavoitteita, tutkimusongelmia ja työn rajauksia sekä keskeisiä kä-
sitteitä. Tietoperustassa, eli luvuissa 2–3, käydään läpi opinnäytetyön viitekehys. Se koos-
tuu kahdesta kokonaisuudesta: vuorovaikutustaitojen ja esimiestyön kautta yhteistyön pa-
rantamisesta sekä DiSC:stä ja sen käyttämisestä yrityksissä. Luvussa 4 esitellään tutki-
muksen toteutukseen sisältyvät osiot sisältäen toimeksiantajayrityksen esittelyn. Viiden-
nessä luvussa käydään läpi tutkimuksen tulokset vastaajien profiilien esittelystä DiSC:n 
vaikutuksiin ja koettuihin hyötyihin sekä henkilöstön kokemuksiin DiSC:stä ja kehittämis-
ajatuksia DiSC:n hyödyntämisestä. Kuudennessa luvussa eli pohdinnoissa on tutkimuk-
sen tulosten perusteella tehtyjä johtopäätöksiä ja kehittämisehdotuksia DiSC-valmennuk-
selle sekä DiSC:n hyödyntämiselle toimeksiantajayrityksessä. Luvun lopussa on tutkimuk-
sen luotettavuusarviointi sekä oman oppimisen arviointi opinnäytetyöprosessin aikana. 
 
1.1 Opinnäytetyön tausta ja tavoitteet 
Toimeksiantajayrityksessä on tehty osalle yksiköistä DiSC-analyysit ja -valmennukset ja 
niistä on kerätty palautteet, mutta konkreettisia vaikutuksia ja hyötyjä DiSC-analyysin seu-
rauksena ei ole kyetty nimeämään. Toimeksiantajayrityksen tavoite DiSC-analyysille ja  
-valmennukselle on ollut yhteistyön parantaminen yrityksen sisällä. Yritys haluaisi jatkaa 
DiSC-valmennusta, mutta valmennuksen suunta on toistaiseksi avoin. 
 
Tavoitteena tutkimuksessa oli selvittää, miten DiSC-analyysin tekeminen on koettu toi-
meksiantajayrityksessä sekä minkälaisia vaikutuksia ja hyötyjä DiSC:stä koetaan olleen, 
sekä miten hyödyt ovat ilmenneet. Vaikutuksista erityisesti pyrittiin selvittämään, miten 
DiSC on vaikuttanut esimiestyöhön sekä miten henkilöstö on kokenut DiSC:n vaikutta-
neen heidän vuorovaikutustaitoihinsa, ja niiden kautta heidän yhteistyöhönsä. Näiden li-
säksi tavoitteena oli selvittää, miten henkilöstö kehittäisi DiSC-valmennusta ja minkälai-
sessa muodossa se mahdollisesti haluaisi sitä jatkettavan sekä kuinka henkilöstö kehit-
täisi DiSC:n hyödyntämistä työskentelyssään. 
 
1.2 Tutkimusongelmat ja rajaukset 
Opinnäytetyön pääongelma muotoutui toimeksiantajayrityksen toiveiden ja tarpeiden mu-
kaisesti koskemaan esimiestyötä ja henkilöstön vuorovaikutustaitoja sekä miten niiden ke-
hittäminen DiSC:n avulla on vaikuttanut yhteistyöhön yrityksessä. Pääongelman jälkeen 
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työhön valikoitui viisi alaongelmaa työn tavoitteiden mukaisesti, joiden avulla pyrittiin saa-
maan vastaus valitulle pääongelmalle. Alaongelmien tavoitteena oli vaikutusten lisäksi sel-
vittää henkilöstön kokemukset DiSC:stä sekä näkökulmia DiSC-valmennuksen ja DiSC:n 
hyödyntämisen kehittämiseen. Alla on lueteltuna opinnäytetyön pää- ja alaongelmat. 
 
Pääongelma: 
Miten DiSC:n koetaan vaikuttaneen esimiestyöhön sekä vuorovaikutustaitoihin, ja 
sitä kautta yhteistyöhön toimeksiantajayrityksessä? 
 
Alaongelmat: 
1. Miten DiSC:n koetaan kehittäneen esimiestyötä esimiesten näkökulmasta? 
2. Miten esimiehet ja alaiset kokevat DiSC:n vaikuttaneen heidän vuorovaikutustai-
toihinsa? 
3. Miten esimiehet ja alaiset kokevat DiSC:n hyödyttäneen heitä ja minkälaista koettu 
hyöty on? 
4. Miten DiSC:n koetaan kehittäneen yhteistyötä yrityksessä? 
5. Miten esimiehet ja alaiset ovat kokeneet DiSC:n, DiSC-analyysin ja -valmennuk-
sen, ja miten he kehittäisivät DiSC-valmennusta ja DiSC:n hyödyntämistä? 
 
Peittomatriisin (taulukko 1) avulla on havainnollistettu tutkimuksen alaongelmien, tietope-
rustan, lomakkeen kysymyksien sekä tulosten yhteys toisiinsa. Peittomatriisista selviää 
mitkä tietoperustan luvut, lomakkeen kysymykset ja tutkimustulokset koskevat mitäkin tut-
kimuksen alaongelmaa. 
  
Taulukko 1. Tutkimuksen peittomatriisi 
Tutkimusongelma Tietoperusta Kysymykset Tulokset 
Alaongelma 1 2.3, 2.4 k8 5.2 
Alaongelma 2 2.2, 2.4 k12 5.3 
Alaongelma 3 3.4 k13, k15 5.4 
Alaongelma 4 2.1, 3.4 k13–k15 5.4 
Alaongelma 5 3.1, 3.2, 3.3 k9–k11, k16–k17 5.5 
 
Opinnäytetyön viitekehys on rajattu koskemaan esimiestyössä nimenomaan yhteistyön ja 
vuorovaikutuksen kannalta olennaista osa-aluetta, eli ihmisten johtamista. Näin ollen esi-
miestyöstä on rajattu management-puoli eli asioiden johtaminen pois. Vuorovaikutustaitoja 
ja yhteistyötä käsitellään käytännön näkökulmasta. 
 
1.3 Keskeiset käsitteet 
DiSC-mallista ja siihen liittyvistä prosesseista puhuttaessa käytetään monia eri käsitteitä. 
Tässä raportissa pelkkää termiä DiSC käytettäessä viitataan DiSC:n kokonaisuuteen kat-
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taen DiSC:n mallin eli viitekehyksen sekä DiSC-mallin ja -analyysin käyttämisen kehittä-
mistyökaluna. Raporttimuotoisesta työkalusta puhutaan DiSC-analyysina, jolloin viitataan 
henkilöstölle tehtävään profiilianalyysiin. Yrityksissä tapahtuviin DiSC:n valmennusproses-
seihin viitataan käyttämällä termiä DiSC-valmennus. Alla on avattuna DiSC:in liittyviä kä-
sitteitä tarkemmin. 
 
DiSC on työkalu, jota käytetään ihmisten käyttäytymiserojen ja vuorovaikutustyylien selit-
tämiseen. DiSC:n kirjaimet perustuvat käyttäytymismallien neljään päätyyliin. DiSC-malli 
on viitekehys, joka selittää neljän päätyylin käyttäytymismallit sekä vuorovaikutustyylit neli-
kentän muodossa. DiSC-analyysi toteutetaan vastaamalla kyselylomakkeeseen, jonka 
vastausten perusteella tuotetaan yksityiskohtainen raportti omasta vuorovaikutustyylistä, 
persoonallisuudesta ja käyttäytymisestä. DiSC-valmennus on koulutus, jossa toteutetaan 
DiSC-analyysi koulutettaville sekä kerrotaan DiSC-viitekehyksestä ja perusteellisempia 
ohjeistuksia eri vuorovaikutustyylien kanssa toimimiseen. DiSC-valmennus voidaan toteut-
taa yrityksessä eri laajuisena koulutuksena ja eri välineillä, kuten henkilökohtaisena koulu-
tuksena tai virtuaalisesti. (DiscProfile 2010b.) 
 
Muita opinnäytetyön keskeisiä käsitteitä ovat esimiestyö, vuorovaikutustaidot, yhteistyö, 
tiimi ja henkilöstö. Esimiestyöllä viitataan yrityksen yksikön ja sen alaisten johtamiseen 
keskittyvää työtä. Vuorovaikutustaidoilla tarkoitetaan kyvykkyyttä viestiä, kommunikoida ja 
suhtautua toisiin ihmisiin niin sanallisesti kuin sanattomasti. Yhteistyöllä tarkoitetaan kah-
den tai useamman henkilön pyrkimistä yhdessä kohti yhteisiä tavoitteita. Tiimillä tarkoite-
taan yksiköissä työskentelevää esimiehen johtamaa alaisista ja esimiehestä koostuvaa 
ryhmää. Henkilöstöllä viitataan yrityksen työntekijöihin kattaen esimiehet ja alaiset. 
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2 Vuorovaikutustaitojen ja esimiestyön kautta sujuvaan yhteistyöhön 
Tässä luvussa määritellään mitä yhteistyön sujuminen vaatii yrityksessä sekä mikä merki-
tys hyvällä yhteistyöllä on yrityksen toiminnan kannalta. Lisäksi käydään läpi mitä vuoro-
vaikutustaidot sekä esimiehen ihmisten johtamiseen painottuva työ ovat sekä perehdytään 
esimiestyössä tarvittaviin vuorovaikutustaitoihin. 
 
2.1 Yhteistyön merkitys työyhteisössä 
Danielsin ja Davisin (2018) mukaan yhteistyöllä viitataan kaikkiin niihin tarkoituksenmukai-
siin prosesseihin, joissa yksilöt pyrkivät yhteistä tarkoitusta kohti. Kuuselan (2013, 5. luku) 
mukaan yhteistyö on käytännössä yksin ja yhdessä tekemistä, valmistelua, päätöksente-
koa ja tiedottamista, asiasisällöstä ja ihmisistä huolehtimista sekä aikaansaamista ja on-
nistumista yhdessä ja erikseen. Ristikangas (2013, 213) korostaa, että yksilötyö muuttuu 
ryhmätyöksi ja parhaimmillaan siitä yhteistyöksi, jos keskenään vuorovaikutuksessa olevat 
yksilöt pyrkivät yhteisellä tekemisellä kohti ennalta sovittua päämäärää. Yhteistyö on tiimi-
työtä, mutta vietynä seuraavalle kehittyneemmälle tasolle. 
 
Yhteistyö on merkittävä tekijä yrityksen toiminnan kannalta. Yhteistyötä voidaan tarkkailla 
päämääränä, johon pääseminen vaikuttaa yrityksen tuottavuuteen. Vuorovaikutustaitoja ja 
esimiestyötä voidaan tarkkailla elementteinä, joiden avulla päästään päämäärään eli yh-
teistyöhön (kuvio 1). Sen lisäksi, että vuorovaikutustaidot ja esimiestyö mahdollistavat yh-
teistyön, on yhteistyö myös yksi vuorovaikutustaitojen elementeistä. Lisäksi yhteistyö on 
välttämätöntä esimiestyön kannalta ja esimiehen tehtävä on varmistaa yhteistyön sujumi-
nen. 
 
 
Kuvio 1. Vuorovaikutustaidot ja esimiestyö mahdollistavat yhteistyön 
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Kuuselan (2013, 4. luku) mukaan yhteistyön edellytyksenä ja työyhteisön suhteiden perus-
tana toimii luottamus. Ristikangas (2013, 213) painottaa, että yhteistyö saavutetaan kes-
kittymällä parhaillaan olevaan hetkeen, muihin ihmisiin ja erilaisuuden ymmärtämiseen. 
Näin saadaan ryhmän potentiaali käyttöön yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Risti-
kangas 2013, 213.) Yhteistyön kohteena olevaa asiaa viedään eteenpäin osaamisella ja 
selkeillä vastuualueilla. Sen tavoitteet määrittyvät asiasisällön mukaisesti, mutta merkitys 
riippuu siitä, kenen kanssa yhteistyötä tehdään. Samankaltaisissa tehtävissä olevien yh-
teistyö antaa mahdollisuuden syvempiin näkemyksiin ja tuo yksityiskohtia esille. Yhteistyö 
tuo parhaimmillaan erilaisissa tehtävissä olevien uusia näkökulmia ja laajemman keskus-
telun mukaan. Yhteistyön laatuun vaikuttavat sen luonne ja osallistujat (taulukko 2). (Kuu-
sela 2013 4–5. luku.) 
 
Taulukko 2. Yhteistyö eri osallistujien kanssa (mukaillen Kuusela 2014, 5. luku) 
Yhteistyö Hyvän yhteistyön merkitys Yhteistyön puutteen seuraukset 
Esimiehen 
kanssa 
Antaa kokemuksen siitä, että 
esimies arvostaa 
Motivaation ja sitoutumisen vä-
heneminen 
Kollegojen 
kanssa 
Kertoo, että on työyhteisölle 
tärkeä 
Tunne syrjässä olemisesta 
Tiimin kanssa Antaa tietoa työyhteisön toi-
minnasta ja osaamisesta 
Jää vaille tietoa siitä mitä työ-
yhteisössä tapahtuu, johtami-
nen ei perustu ajankohtaisiin ti-
lanteisiin 
Organisaation 
johdon näkökul-
masta 
Osaamisen laajentuminen ja 
tulosten paraneminen 
Henkilökohtainen suhde henki-
löstöön jää syntymättä 
 
Yhteistyön kannalta on olennaista tuntea verkosto ja tietää keneen ottaa yhteyttä eri asi-
oissa ja tilanteissa, tietää organisaation kannalta tärkeät asiat sekä mihin tulee kiinnittää 
huomiota ja mistä keskustellaan. Yhteistyön avulla kohdennetaan tekeminen, päätöksen-
teko, tiedottaminen ja tapaamiset oikeaan suuntaan. (Kuusela 2013, 5. luku.) 
 
Yhteistyö on itsessään jo päämäärä, mutta se toimii myös keinona parempiin tuloksiin. 
Yhteistyön avulla luodaan yrityskulttuuri ja syvennetään ihmisten välisiä suhteita organi-
saation ja yksilöiden eduksi. Hyvä yhteistyö sisältää viestinnän, yhtäläisen osallistumisen 
sekä muiden näkökulmien ymmärtämisen ja hyväksymisen. Yhteistyön puute voi pahim-
millaan johtaa luottamuksen ja arvostuksen puutteen kokemukseen tai syrjässä olemi-
seen. Esimiehelle yhteistyö oman tiiminsä, kollegojen ja verkoston kanssa toimii samalla 
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mahdollisuutena oppia ja saada tietoa siitä, missä mennään. (Daniels & Davis 2018; Kuu-
sela 2013, 5. luku.) 
 
Esimiestyössä pärjääminen edellyttää yhteistyötä ja sitä tulisikin hyödyntää systemaatti-
sesti johtamisessa. Esimiehelle läheiset yhteistyösuhteet laajentavat näkemystä ja koke-
musta omaan johtamiseen sekä siinä onnistumiseen. Esimiehen tulisi saada yhteistyö pal-
velemaan sekä organisaation tavoitteita että hyviä ihmissuhteita. Yhteistyö ja johtaminen 
saavuttavat parhaan mahdollisen tuloksen, kun esimies tunnistaa oman tiimin jäsenten yk-
silölliset piirteet, toimintatavat ja pyrkimykset. (Kuusela 2013, 2. luku, 5. luku.) 
 
Yhteistyön arvon ymmärtäminen työpaikalla on oleellista (Hernandez 2018). Yhteistyö eri-
tyisesti tiimin sisällä saa tiimin tähtäämään tavoitteitaan kohti tehokkaammin. Se auttaa 
luomaan joustavampia työntekotapoja sekä sitouttamaan työntekijöitä työyhteisöön, mu-
kaan lukien etätöitä tekeviä työntekijöitä. Yhteistyön sujuvuus auttaa lisäksi uusia työnteki-
jöitä sopeutumaan paremmin ja pääsemään nopeammin työntekoon kiinni. Yhteistyö te-
hostaa innovointia ja työn tuottavuutta, jotka ovat suoraan yhteydessä yrityksen tulokseen. 
(Coleman 2017; Ingram Micro Advisor 2015.) 
 
Yhteistyön toteuttaminen yrityksissä ei ole kuitenkaan itsestäänselvyys, vaan sitä tulisi ke-
hittää järjestelmällisesti. Kehittäminen tapahtuu muuttamalla työntekijöiden yksilöllisiä ajat-
telutapoja jatkuvasti ryhmälähtöisyyttä kohti. Yhteistyö toteutuu esimiehen johdolla ja hä-
nen tulee osoittaa tiimiläisilleen, kuinka heidän yhteistyönsä vahvistaa ydinliiketoimintaa 
(Hernandez 2018). 
 
2.2 Vuorovaikutustaitojen määritelmä 
Vuorovaikutustaitoja on vaikea määritellä käsitteenä yksinkertaisesti, sillä ne kattavat suu-
ren ja moniulotteisen kokonaisuuden. Väestöliitto (2018) määrittelee sivuillaan vuorovaiku-
tuksen olevan vastavuoroista kommunikaatiota kahden tai useamman henkilön välillä. 
Vuorovaikutuksen katsotaan sisältävän kaiken sen, miten ihmiset ovat toistensa kanssa; 
se voi olla sanoja, puhetta, eleitä, ilmeitä, ääntelyitä tai katseita. (Väestöliitto 2018.) Vuo-
rovaikutustaidot eroavat viestintätaidoista siten, että ne kattavat myös sen, kuinka suhtau-
tuu toisiin ihmisiin sanattomasti olemuksellaan ja eleillään. Näin ollen voidaan kiteyttää, 
että vuorovaikutustaidot ovat kyvykkyyttä viestiä, kommunikoida ja suhtautua kaikin tavoin 
eli olla vuorovaikutuksessa toisten ihmisten kanssa. Vuorovaikutustaidoista puhutaan jos-
kus työelämässä myös sosiaalisina taitoina, työyhteisötaitoina ja joskus myös alaistaitoina 
(Kuusela 2013, 3. luku). 
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Työpaikoilla työskennellään erilaisten ihmisten kanssa päivittäisellä tasolla. Erilaisuus tuo 
haasteensa kohtaamisiin ja luo tarpeen vuorovaikutustaitojen käyttämiseen. (Klemola 
2017, 103.) Isotaluksen (2017, 1. luku) mukaan vuorovaikutusta on työyhteisöissä kaikki-
alla, sillä esimiehen ja alaisen sekä alaisten keskinäiset suhteet perustuvat aina jonkinlai-
seen vuorovaikutukseen. Joka kerta, kun työyhteisön jäsenet viestivät toistensa kanssa, 
he ovat vuorovaikutuksessa keskenään. (Isotalus 2017, 1. luku.) Vuorovaikutustaidot 
koostuvat eri osatekijöistä, joiden tulee olla tasapainossa vuorovaikutuksessa onnistuak-
seen (Kuusela 2013, 3. luku). Nämä tekijät ovat koottuna kuviossa 2.  
 
 
Kuvio 2. Vuorovaikutustaitojen osatekijät (mukaillen Kuuselan 2013, 3. luku) 
 
Ruutu & Salmimies (2013, 88) korostavat, että luottamus on toimivan esimies-alaissuh-
teen edellytys. Se toimii pohjana tuottavalle ja innovatiiviselle toiminnalle sekä rakentuu 
itsessään vuorovaikutuksen kautta. (Ruutu & Salmimies 2013, 88.) Vuorovaikutustaitojen 
avulla on mahdollista ehkäistä haastavia tilanteita, kuten ihmissuhdeongelmia tai muita 
yrityksen voimavaroja kuluttavia ristiriitoja (Klemola 2017, 103). Isotalus (2017, 1. luku) 
painottaa, että työyhteisössä vuorovaikutustaitoja tulisi tarkastella resurssin tai pääoman 
tavoin, sillä vuorovaikutustaitojen hyödyntäminen auttaa monessa tilanteessa tuottamaan 
paremman lopputuloksen. 
 
Vuorovaikutustaidot ovat tärkeitä ja muihin suhtautuminen vaikuttaa motivaatioon ja 
työssä pärjäämiseen. Ihmisten keskinäinen yhteistyö mahdollistaa heidän välilleen muo-
dostuvat suhteet ja vuorovaikutus mahdollistaa niiden kehittymisen myönteisesti. Yhteis-
työ mahdollistaa hyvän tuloksen. Ilman sitä mahdollisuudet vääriin tulkintoihin ja ihmisten 
välisiin epäluuloihin kasvavat. Jotta vuorovaikutus onnistuisi, tulisi oman asenteen olla 
mahdollisimman avoin, sillä monet tekijät vaikuttavat vuorovaikutuksen onnistumiseen. 
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Avoin ja itselleen uskollinen asenne itseään kohtaan määrittelee, mitä itse tuo vuorovaiku-
tukseen. Muita kunnioittava ja tasa-arvoinen asenne puolestaan muodostaa perustan vuo-
rovaikutuksen käytölle. Jos kunnioitus ja arvostus toista kohtaan puuttuu, voi vuorovaiku-
tustaidoista tulla pahimmillaan jopa vallankäytön tai manipulaation väline. Ongelmatilan-
teissa vuorovaikutustaitojen sekä kunnioittavan asenteen tärkeys korostuu. (Klemola 
2017, 97; Kuusela 2013, 1. luku, 5. luku.) 
 
Vuorovaikutuksen tulee olla läsnä olevaa, jolla tarkoitetaan kykyä keskittyä parhaillaan 
käynnissä olevaan tilanteeseen tai ihmisiin. Läsnäolon onnistumisessa korostuu spontaa-
nius, joustavuus ja uteliaisuus. Nämä auttavat mahdollisesti muuttamaan omaa näkökul-
maa tarvittaessa ja nähdä vaihtoehtoisia tapoja edetä tilanteessa. Läsnä oleva vuorovai-
kutus kehittää työyhteisöä, sillä siitä syntyvä ilmapiiri synnyttää luovuutta, positiivisia ih-
missuhteita ja tunne-energiaa. Läsnä olevassa vuorovaikutuksessa toista kohdellaan ar-
vostavasti ja toimintoja kehittäessä hyödynnetään hänen ideoitaan. Läsnä oleva vuorovai-
kutus saa aikaan koko ryhmän kyvykkyyden hyödyntämisen pyrkiessä kohti yhteistä tavoi-
tetta. (Ruutu & Salmimies 2013, 114.) Avainasemassa on lisäksi vuorovaikutuksen avoi-
muus. Avoin vuorovaikutus onkin Työterveyslaitoksen (2014) mukaan yksi terveen organi-
saation peruselementeistä (kuvio 3). 
 
 
Kuvio 3. Terveen organisaation peruselementit (mukaillen Työterveyslaitos 2014) 
 
Avointa vuorovaikutusta voi rakentaa korostamalla yksikön perustehtävää, käyttämällä 
monipuolisia viestintätapoja, tutkimalla ja kyselemällä, sopimalla pelisäännöt vuorovaiku-
tukselle sekä tekemällä arvioita vuorovaikutuksen toimivuudesta. Avoin vuorovaikutus ja 
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luottamus on toimivan työyhteisön ja hyvän ilmapiirin perusta. (Hyppänen 2007, 25; Työ-
terveyslaitos 2014.) 
 
2.3 Esimies ihmisten johtajana 
Esimiestyöhön kuuluu monia velvollisuuksia, vastuita ja osaamisen alueita. Se on johta-
mista, jossa pyritään vuorovaikutteisesti ja tavoitteellisesti vaikuttamaan ihmisiin niin yk-
silö- kuin ryhmätasolla. Esimiehen kokonaisrooli on kattava; siinä on esimiehenä omalle 
tiimilleen sekä asiantuntijana osa oman esimiehensä ryhmää, kollegana muille esimiehille 
sekä osana organisaation ja toimialan verkostoa. Esimiehille tulee odotuksia niin omalta 
esimieheltään, tiimiltään, kollegoiltaan ja verkostoiden välillä. Esimiehen tulee olla alaisil-
leen ohjaava, rohkaiseva ja tukeva esimies sekä antaa mahdollisuuksia ja kiinnostavia 
tehtäviä tiimilleen. Kyky toimia erilaisten ihmisten kanssa on ehdoton edellytys esimies-
työssä, sillä esimiehen työ on suurilta osin eri ongelmien ratkaisua. (Hyppänen 2007, 7; 
Kuusela 2013, 1. luku; Laine & Surakka 2011, 16.) 
 
Esimies vastaa oman yksikkönsä toiminnasta sen liiketoiminnallisten tavoitteiden ja perus-
tehtävän mukaisesti. Omassa yksikössään esimies on johtaja, joka toteuttaa käytännössä 
työlainsäädäntöä sekä työnantajan periaatteita ja sääntöjä. Työyhteisön odotukset sekä 
esimiehen osaaminen ja persoona vaikuttavat esimiehen rooliin. (Hyppänen 2007, 9.) 
Henkilöstöllä on sekä henkilökohtaiset että tiimin kesken olevat odotukset esimieheltään 
ja odotusten täyttyessä henkilöstö antaa panostusta työhönsä (taulukko 3). 
 
Taulukko 3. Työyhteisön odotukset esimieheltä (mukaillen Kuusela 2013, 4. luku) 
 
Odotukset Oma panostus odotusten 
täyttyessä 
Henkilökohtaiset 
odotukset 
esimieheltä 
 säännölliset keskustelut 
 näkemys työhön liittyen 
 palaute toiminnasta 
 oikeudenmukainen ja tasa-
puolinen kohtelu 
 mahdollisuus keskustella 
luottamuksellisesti 
 sovitun toteuttaminen 
 pitkäjänteinen sitoutuminen 
 tarvittaessa ylimääräinen 
panostus tavoitteiden to-
teuttamiseksi 
Tiimi odottaa 
esimieheltä 
 varmistaa työskentelyn edel-
lytykset 
 pitää tiimin puolta 
 tasapuolinen työnjako 
 puuttuu epäasialliseen toi-
mintaan 
 selvittää vaikeat tilanteet 
 sovitun mukainen toiminta 
 yhteistyö 
 toiminnan kehittäminen yh-
dessä 
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Perinteisessä johtamiskirjallisuudessa esimiehen työ jaetaan usein Kotterin (1990) mu-
kaan management-puoleen eli asioiden johtamiseen ja leadership-puoleen eli ihmisten 
johtamiseen. Asioiden johtamiseen kuuluu suunnittelu, organisointi sekä seuranta ja on-
gelmien ratkaiseminen. Ihmisten johtamiseen kuuluu suunnan osoittaminen, ihmisten oh-
jaaminen ja motivointi. Tämä jako saatetaan kuitenkin kokea haasteellisena, sillä monet 
asiat linkittyvät toisiinsa asioiden ja ihmisten johtamisessa (Hyppänen 2007 vrt. Erämetsä 
2009). Toinen tapa jakaa esimiehen työ, on Erämetsän (2009, 28) tapa, jossa määritetään 
esimiehen ydinvastuut. Esimiehenä vastuu on yksikön tuloksesta sekä sen ihmisistä eli 
tavoitteiden toteutumisesta ja ihmisten sitoutumisesta. Nämä vastuut tulee olla tasapai-
nossa keskenään, sillä jos huolehtii pelkästä tuloksesta niin ihmiset kärsivät, ja jos taas 
huolehtii vain ihmisistä niin tulokset kärsivät. Näiden lisäksi ihmisten ja tuloksen kehittämi-
nen kuuluu esimiehen vastuuseen, joten esimiehen ydinvastuiden voidaan katsoa koostu-
van tuloksesta, ihmisistä ja niiden kehittämisestä. Tulos saavutetaan kehittämällä ihmisiä 
ja saamalla aikaan onnistumisia, ja esimiehen päätehtävä on saada ihmiset onnistumaan. 
(Erämetsä 2009, 28; Hyppänen 2007, 10.)  
 
Esimiesosaamisen perustana toimii tahto, tieto ja taito. Oleellista on yhdistää kaikki nämä 
kolme ulottuvuutta ja viedä ne käytäntöön. Esimiehellä tulisi olla kaikkia näistä kolmesta – 
tahtoa, tietoa ja taitoa. Tietoperäinen osaaminen ei auta, jos esimiehellä ei ole taitoa vies-
tiä henkilöstönsä kanssa, mutta myöskään pelkillä ihmissuhdetaidoilla ei voi saada tulok-
sia aikaan ilman tietoa. (Hyppänen 2007, 22–24.) Tahto, tieto ja taito yhdessä muodosta-
vat esimiesosaamisen kokonaisuuden (kuvio 4). 
 
 
Kuvio 4. Esimiesosaamisen kokonaisuus (mukaillen Hyppänen 2007, 25) 
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Esimiestyössä, jossa johtaminen painottuu ihmisten johtamiseen, on muutama tärkein 
osaamisalue. Nämä osaamisalueet ovat: 
 itsetuntemus; itsensä tutkiminen ja itsensä johtaminen 
 vaikeiden asioiden käsittely 
 palautteen antaminen ja vastaanottaminen 
 selkeä, ymmärrettävä ja uskottava viestintä 
 läsnä oleva kuuntelu ja kuunneltuun reagoiminen 
 erilaisuuden ymmärtäminen, hyväksyntä ja hyödyntäminen 
 stressinhallinta 
 kokonaisuuksien hahmottaminen 
 tahto päätöksentekoon 
 tahto, uskallus ja taito ongelmanratkaisuun. (Erämetsä 2009, 29–30.) 
 
Kuusela (2013, 3. luku) korostaa, että esimiehen tulisi olla mahdollisimman kiinnostunut, 
rohkaiseva ja kannustava, sillä se aiheuttaa ammatillisen itsetunnon kasvua, tuntemuksia 
oman osaamisen hyödyntämisestä ja uusien mahdollisuuksien saamisesta. Jos alaiset ei-
vät saa mitään palautetta työsuorituksestaan, herättää se epävarmuutta. Kannustaminen 
on tietoista kuuntelua ja kuultuihin asioihin reagoimista, mielipiteiden kysymistä ja kiinnos-
tuksen ilmaisemista sekä aitoa mukaan ottamista päätöksentekoon. Sillä rakennetaan 
luottamusta henkilöstön kesken ja luodaan hyvät edellytykset työskentelylle. Rohkaisu 
puolestaan saa aikaan sen, että sovittuja tavoitteita kohti pyritään innokkaammin. Jos esi-
mies antaa vastuuta ja uskoo aidosti, että asia voidaan toteuttaa, se koetaan erittäin voi-
maannuttavana. Lisäksi se auttaa kehittymään ammatillisesti ja nostattaa itsetuntoa. Koko 
tiimin kannustaminen parantaa yhteishenkeä, saa yhteistyön sujumaan paremmin ja luo 
onnistumisen kokemuksia. (Kuusela 2013, 3. luku.)  Esimiehen tehtävänä onkin saada on-
nistumisia aikaan johtamassaan tiimissä niin, että sekä tiimin yksittäiset jäsenet että tiimi 
kokonaisuudessaan onnistuvat. Tästä johtuen esimiehen tärkein työväline on hän itse. 
Hänen persoonallisuutensa, taitonsa, arvonsa ja asenteensa ovat asioita, jotka vaikuttavat 
jokapäiväiseen työhön. Esimiestyö, joka huomioi ihmiset, luo pohjaa heidän jaksamisel-
leen ja sitä kautta työurien pidentämiseen. (Erämetsä 2009, 27; Laine & Surakka 2011, 
17.) 
 
Esimiesosaaminen kehittyy ajan ja harjoittelun myötä. Oleellista onnistumisen kannalta 
on, että esimies tunnistaa omat kehittämiskohteensa ja haluaa kehittää niitä. Esimiestyö 
on ammatti, jossa kannattaa kehittyä jatkuvasti. Esimiestyön kannalta tärkeimmät osa-alu-
eet kehittymisessä ovat tiedon ja ymmärryksen lisääminen esimiestehtävästä sekä ihmis-
ten, ryhmän ja organisaation toiminnasta, itsetuntemuksen ja oman johtamisfilosofian ke-
hittäminen, ajattelutaidon ja tulevaisuuden suunnittelun kehittäminen sekä vaikuttamiseen, 
valmentamiseen ja päivittäisjohtamiseen liittyvien taitojen kehittäminen. (Hyppänen 2007, 
24; Laine & Surakka 2011, 205.) 
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2.4 Esimiehen vuorovaikutustaidot 
Vuorovaikutustaidot toimivat pohjana muulle esimiestyöskentelylle (Erämetsä 2009, 129). 
Oleellinen osa esimiehen laajasta työtoimenkuvasta on vuorovaikutusta. Liiketoiminnan 
onnistuminen edellyttää sujuvaa tiedon kulkua, saumatonta yhteistyötä ja yhteisten peli-
sääntöjen noudattamista. Erilaiset ihmiset ja tilanteet ovat esimiestyön ja johtamisen läh-
tökohta; esimiestyössä pärjääminen edellyttää taitoa tulla toimeen erilaisten ihmisten 
kanssa. Sen lisäksi, että esimiehen tulee saada oman ryhmän työskentely toimimaan, tu-
lee hänen myös tehdä yhteistyötä oman esimiehensä, kollegojen ja yhteistyökumppanei-
den kanssa. Esimiestyössä onnistumisen kannalta oleellista ovat hyvät viestintä- ja vuoro-
vaikutustaidot, sillä työyhteisön jäsenet ohjataan tavoitteiden mukaiseen toimintaan vies-
tinnän avulla. (Hyppänen 2007, 25; Kuusela 2013, 2. luku; Laine & Surakka 2011, 14.) 
 
Laine & Surakka (2011, 16–17) painottavat, että vuorovaikutus vaikuttaa esimiestyöhön 
merkittävästi, sillä tietoinen eri tahoihin vaikuttaminen vaati vuorovaikutusta. Sillä on vai-
kutus myös siihen, millaisena alaiset kokevat esimiehensä työn. Työntekijöiden arvioides-
saan esimiestyön hyvyyttä he muodostavat mielipiteensä sen pohjalta, miten onnistuneina 
he kokevat kohtaamisensa – eli vuorovaikutuksen – esimiehensä kanssa. (Laine & Su-
rakka 2011, 16–17.) Työyhteisössä jokainen kantaa oman vastuunsa ja paljon riippuu tii-
min panoksesta ja yhteistyöstä. Esimiehellä on kuitenkin viime käden vastuu työpaikan 
vuorovaikutustilanteista. Hänen tehtävänään on huolehtia, että sosiaaliset tilanteet ovat 
sujuvia ja asiat selviävät. Perustana toimii myönteinen, kiinnostunut ja avoin suhtautumi-
nen sosiaalisiin tilanteisiin ja erilaisiin ihmisiin. Lisäksi tulee ymmärtää oman toiminnan 
vaikutuksen muihin. Omien ja muiden tunteiden tunnistaminen ja huomioiminen auttaa on-
nistumaan. (Kuusela 2013, 1.luku, 3. luku.) 
 
Vuorovaikutustilanteissa kiinnitetään huomioita vaistomaisesti pieniin yksityiskohtiin. 
Nämä yksityiskohdat voivat rohkaista jatkamaan tai saavat epävarmaksi tai jopa lannistu-
maan. Tästä johtuen erityisesti sillä, miten esimies huomioi ja kohtaa henkilöstön, on huo-
mattava merkitys. Esimiehen tapa kohdella muita on yksi tärkein esimiestaito ja paljastuu 
pienistä asioista kuten katseista, kohtaamisista, ilmeistä, puheen sävyistä ja sanavalin-
noista. Sanaton ja sanallinen viestintä muodostavat kokonaisuuden, mutta sanoilla on 
vain pieni osuus viestinnässä. Esimiehen onkin kiinnitettävä erityisesti huomiota myös asi-
oihin, jotka jäävät sanomatta ja jäävät tulkinnan varaan. (Hyppänen 2007, 26; Kuusela 
2013, 3. luku.) 
 
Erämetsän (2009, 41) mukaan johtamisen ytimessä esimiestyössä on kommunikointi, 
jossa kaikista tärkeintä on kertoa, kysyä ja kuunnella. Esimieheltä odotetaan ja tarvitaan 
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tietoa, näkemystä, suuntaa, ratkaisuja, kannustusta, kannanottoa ja päätöksiä ääneen il-
maistuna. Lisäämällä kommunikointiaan esimies voi saada henkilöstön kokemaan, että 
heistä välitetään, heitä motivoidaan, ollaan läsnä ja toimitaan esimerkkinä. (Erämetsä 
2009, 41, 43). Hyvät vuorovaikutustaidot omaava esimies saa tiimin onnistumaan ja kiin-
nostumaan työstään enemmän (Kuusela 2013, 1.luku). Työroolista riippumatta hyviin vuo-
rovaikutustaitoihin käytännössä sisältyvät ominaisuudet ovat koottuna kuviossa 5. 
 
 
Kuvio 5. Hyvät vuorovaikutustaidot käytännössä (mukaillen Kuusela 2013, 3. luku) 
 
Kuusela (2013, 1. luku) korostaa, että suhde muihin ihmisiin toimii esimiestyön ja johtami-
sen perustana. Suhtautuminen konkretisoituu siinä, kuinka esimies kohtelee omaa tiimi-
ään, kollegojaan ja omaa esimiestään. Muihin suhtautuminen vaikuttaa motivaatioon ja 
työssä pärjäämiseen. Esimiehen ajatukset ja suhtautuminen tulevat ilmi jokapäiväisessä 
työssä ja ne herättävät tunteita koko yksikössä. Esimiehen vuorovaikutustaidot voivat olla 
ratkaiseva tekijä siinä, toteutuvatko tiimin tavoitteet, sillä oikeudenmukainen ja arvostava 
vuorovaikutus motivoivat tekemään tulosta. Esimiehen vuorovaikutustaidot sekä tapa suh-
tautua ihmisiin ja kohdella muita vaikuttavat suoraan työyhteisön ilmapiiriin ja henkilöstön 
työssä viihtymiseen, ja sitä kautta tavoitteissa toteutumiseen ja yksikön tuloksiin. (Kuusela 
2013, 1. luku, 3. luku.) 
 
Esimiehen johtaminen on jo itsessään vuorovaikutusta, mutta johtaminen kehittyy myös 
vuorovaikutuksessa oman tiimin kanssa. Henkilöstön ja esimiehen oppimista ja kehitty-
mistä ei myöskään voi tapahtua ilman toimivaa vuorovaikutusta. Näin ollen vuorovaikutus-
taidot ovat johtamiskeinon lisäksi myös oppimisen väline. Tärkeintä esimiehen vuorovai-
kutustaidoissa on halu yhteistyöhön muiden kanssa, taito osoittaa arvostusta muille ja 
hyödyntää erilaisia osaamisia sekä kyky huolehtia sosiaalisten tilanteiden kulusta. (Hyp-
pänen 2007, 25; Kuusela 2013, 9. luku.) 
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3 DiSC henkilöstön kehittämistyökaluna 
DiSC on johtava arviointi- ja kehittämistyökalu ja sitä käytetään yli miljoonan ihmisen ke-
hittämiseen vuosittain yrityksissä ja oppilaitoksissa (DiscProfile 2010b). Tässä luvussa 
määritellään DiSC tarkemmin sekä tutustutaan DiSC:n käyttöön yrityksissä. Lisäksi pereh-
dytään erilaisiin DiSC-valmennusmenetelmiin sekä käydään läpi DiSC:n ja DiSC-analyy-
sin hyötyjä. 
 
3.1 DiSC:n määritelmä 
DiSC on henkilöarviointiin perustuva työkalu, jota yritykset käyttävät kehittääkseen henki-
löstönsä tiimityötä ja viestintää sekä työn tuottavuutta. DiSC:n malli perustuu William 
Marstonin teoriaan ihmisten tunteiden ohjaamista käyttäytymiseroista ja erilaisista persoo-
nista. Marstonin (1928) mukaan erilaiset käyttäytymismallit voitaisiin luokitella neljään 
päätyyliin, jotka perustuvat ihmisen käsitykseen omasta itsestään suhteessa ympäristöön. 
Marstonin luoma kaksiakselinen nelikenttämalli teki DiSC:n mallin soveltamisen mahdol-
liseksi käytännössä. Itse työkalu luotiin myöhemmin laajennettuna alkuperäisestä mallista 
tutkijoiden ja eri tekijöiden toimesta. Tämänpäiväisessä nelikenttämallissa päätyylit eli pro-
fiilit ovat D – dominance eli hallitseva, i – influence eli vaikuttava, S – steadiness eli vakaa 
sekä C – conscientiousness eli tunnontarkka (kuvio 6). (Center for Internal Change 1996; 
DiscProfile 2010b; 2010c; Marston 1928.) 
 
 
Kuvio 6. DiSC:n nelikenttä (mukaillen DiscProfile 2010b)  
 
DiSC:ssä on kyse erilaisten persoonallisuuksien ja käyttäytymismallien ymmärtämisestä ja 
hyödyntämisestä (MLP 2018a). DiSC:n käyttö työkaluna perustuu itse mallin tuntemiseen, 
itsearvioinnilla tehtävään omaan profiilianalyysiin, oman ja muiden profiilin tunnistamiseen 
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sekä omien vahvuuksien ja kehittämiskohteiden tunnistamiseen. DiSC on helppo ymmär-
tää mallina ja se esittää nelikentän jokaisen tyylin yhtä hyvänä; mikään ominaisuus ei ole 
arvoltaan parempi kuin toinen. Lisäksi malli tuo esille sen, että kaikkiin yhdistelmiin kuuluu 
yhtä monta sekä vahvuutta että kehitettävää piirrettä. Eri tehtävissä toiset piirteet ovat 
hyödyllisempiä kuin toiset, mutta itse malli ei arvota ihmisiä hyviksi tai huonoiksi, vain eri-
laisiksi. (Hyppänen 2007, 34.) 
 
DiSC:n malli on todettu tutkimuksissa reliaabeliksi ja validiksi (Center for Internal Change 
2013; DiscProfile 2010e). Mallia ja analyyseja tutkitaan perusteellisesti sekä testataan 
ajoittain. DiSC-analyysien julkaisija on sitoutunut pitämään yllä DiSC-työkalun kehittämistä 
sekä korkeaa standardia huolellisin tutkimus- ja kehitysprosessein. (DiscProfile 2010a.) 
 
3.2 DiSC yrityksissä 
DiSC:ä käytetään kehittämistyökaluna kaikenkokoisissa yrityksissä. Se toimii työyhtei-
söissä ja yrityksen kaikilla tasoilla henkilöiden asemasta tai tehtävästä riippumatta. Sitä 
käytetään muun muassa johtamisen ja esimiesten kehittämiseen, johtamis- ja myyntikou-
lutukseen, konfliktien hallintaan, tiimin yhteishengen luomiseen, asiakaspalvelun ja vies-
tinnän apuvälineenä sekä työvalmennuksessa. DiSC:ä voi käyttää yrityksessä henkilöstön 
kehittämiseen niin sisäiset kehittäjät, kouluttajat kuin ammattivalmentajat. (DiscProfile 
2010c; MLP 2018a.)  
 
DiSC-analyysi on keino tarkastella yrityksen henkilöstön toimintatyylien erilaisuutta ja se 
perustuu henkilön itsearviointiin omasta käyttäytymisestä. Työyhteisössä jokainen pystyy 
suorittamaan arvioinnin asemasta riippumatta. Itsearviointi suoritetaan yrityksissä vastaa-
malla sähköpostitse tulevaan yksityiskohtaiseen kyselyyn, josta saa tuloksena oman 
DiSC-tyylin sen prioriteetteineen. Kyselyssä otetaan kantaa viisiportaisella asteikolla, mi-
ten voimakkaasti tietyt käyttäytymisen piirteet vastaajan mielessä näkyvät itsessään. Va-
lintojen perusteella henkilö saa raportin muodossa sanallisen ja graafisen kuvauksen 
oman tyylin ominaisuuksista. DiSC-analyysista selviää henkilön henkilökohtainen DiSC-
tyyli, DiSC-prioriteetit eli ne asiat joihin vastaaja suuntaa voimavaransa, henkilön moti-
vaattorit ja stressitekijät, ohjeita muiden tyylien ymmärtämiseen, neuvoja haasteellisten 
tilanteiden ratkaisemiseen sekä vertauksia kahden henkilön DiSC-tyylien samankaltai-
suuksista ja eroista. DiSC-analyysi kertoo lisäksi kyseisen tyylin mukavuusalueet ja luon-
taiset kehittymisalueet sekä strategioita suhteiden tehostamiseksi eri tyylin henkilöiden 
kanssa. Oma tyyli tulee näkyviin myös nelikentässä graafin muodossa ja oman pisteen si-
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jainti kentässä kertoo, kuinka vahvasti on jokin nelikentän ominaisuus (kuvio 7). Ominai-
suuksia pisteen sijainnista riippuen nelikentässä voi olla yksi tai useampi. (DiscProfile 
2018c; Finder 2018; Hyppänen 2007, 32–33; MLP 2018b; 2018c.) 
 
 
Kuvio 7. Pisteen sijainti kertoo ominaisuuksien vahvuuden (mukaillen DiscProfile 2010b) 
 
DiSC:n lisäksi on useita muitakin työkaluja, joiden avulla voidaan tehdä itsearviointianalyy-
seja ja luoda erilaisia luokitteluja. Näitä työkaluja ovat muun muassa Myers-Briggs Type 
Indigator (MBTI) -luokittelu, Peili-käyttäytymistyyli -luokittelu sekä IPU-instituutin profii-
lianalyysi. (Erikson & Heikkilä 2017; Erämetsä 2009, 171–173; Hyppänen 2007, 32.)  
 
3.3 Erilaiset valmennusmenetelmät 
DiSC-valmennuksessa voidaan käyttää konsultteja tai sisäisiä kouluttajia. Suomessa 
DiSC-analyysin palveluntarjoaja sertifioi valmentajia ja työyhteisöjen kehittäjiä, jotta he 
pystyvät suorittamaan DiSC-valmennuksen työyhteisössään. Sertifioinnin jälkeen organi-
saation tai yrityksen kehittäjä voi suorittaa DiSC-valmennuksen sekä teettää, purkaa ja tul-
kita erilaisia yksilöiden profiileja. Lisäksi valmentaja pystyy käyttämään valmennuksen tu-
eksi tehtyjä verkkomateriaaleja sekä hyödyntää palveluntarjoajan asiakastukea ja materi-
aaleja. DiSC:stä on olemassa myös kattava käsikirja, jota yrityksen henkilöstökehittäjät 
voivat käyttää valmennuksen ja muun materiaalin tukena. (Center for Internal Change 
2018; DiscProfile 2010d; Finder 2018.) 
 
DiSC-analyysiraportin voi saada joko paperisena tai sähköisenä versiona. DiSC-analyy-
sista voidaan teetättää myös koko tiimin yhteinen raportti, joka yhdistää yksilöiden tulokset 
helposti ymmärrettävään yhteenvetoon tiimin ryhmädynamiikasta. Lisäksi DiSC:lle on ole-
massa virtuaalinen oppimisympäristö joko pilvipalveluna tai mobiilisovelluksena. (DiscPro-
file 2010d.) 
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DiSC-valmennuksen tai -koulutuksen voi suorittaa yrityksessä myös valmentaja tai koulut-
taja, jolla ei ole sertifikaattia, sillä DiSC:n malli ja materiaalit tarkoilla profiilikuvauksilla ovat 
vapaasti saatavilla internetistä ja kirjallisuudesta. DiSC:n yksinkertaistetut profiilit ja malli 
ovat helposti ymmärrettävissä myös ilman valmennusta. (DiscProfile 2010a.) DiSC-val-
mennukset räätälöidään palveluntarjoajien materiaaleista usein yrityksen tarpeisiin ja eri 
yksikköihin sopiviksi (Henkilöstönkehittäjä 16.5.2018).  
 
3.4 DiSC:n ja DiSC-analyysin hyödyt 
DiSC:n malli on luotu nimenomaan organisaatioiden käyttöön työyhteisön ihmissuhteet 
mielessä pitäen. Ero muihin profiilityökaluihin on se, että DiSC-analyysi antaa enemmän 
kuin pelkkää tietoa ihmisen käyttäytymisestä ja luonteesta; se tarjoaa strategioita muiden 
kanssa työskentelyyn, johtamiseen ja hallinnointiin sekä myyntityöhön. (DiscProfile 
2010a.) 
 
Erilaisiin toimintatapoihin ja käyttäytymiseen liittyvät erimielisyydet ovat yleisiä työpaikoilla 
(Laine & Surakka 2011, 180). Tutkimusten mukaan DiSC parantaa työntekijöiden ja työ-
paikan viestintää (DiscProfile 2010a). Lisäksi DiSC-analyysin teettäminen työyhteisöissä 
auttaa henkilöstä erilaisuuden ymmärtämisessä, tiimityön, yhteishengen ja yhteistyön ke-
hittämisessä, kommunikaatiossa ja vuorovaikutuksessa sekä konfliktien hallinnassa. DiSC 
auttaa esimiehiä tehostamaan tiiminsä toimintaa ja kehittämään henkilöstöään tunnista-
malla sen vahvuuksia ja kehittämiskohteita. 
 
Toimivan vuorovaikutuksen pohjalla on erilaisuuden ymmärtäminen ja hyväksyminen 
(Erämetsä 2009, 170). DiSC-analyysi auttaa näkemään erilaisuuden rikkautena sekä se 
edistää omien ja muiden toimintatapojen ymmärtämistä. DiSC auttaa tiimiä ja työntekijöitä 
ymmärtämään toisiaan sekä toimimaan yhdessä paremmin, olivat he sitten liian samanlai-
sia tai liian erilaisia keskenään (DiscProfile 2010a). Sen lisäksi, että se auttaa ymmärtä-
mään erilaisia toimintatapoja, se myös mahdollistaa oman toiminnan mukauttamisen tilan-
teen ja tarpeen mukaan. Kun ihmiset ymmärtävät omaa ja toisten käyttäytymistä parem-
min, on vuorovaikutus tehokkaampaa ja väärinymmärrysten vaara pienenee. (Finder 
2018; Hyppänen 2007, 34.) 
 
Henkilöstön vuorovaikutustyylien tunteminen tuo hyötyä organisaation sisällä. Toisen vuo-
rovaikutustyylin tunteminen auttaa välttämään turhia yhteenottoja sekä hyödyntämään eri-
laisuutta. Lisäksi oman vuorovaikutustyylin tiedostaminen auttaa mukauttamaan omaa 
käyttäytymistään tilanteen mukaan. (Kunnas 2015.) DiSC-analyysi auttaa tunnistamaan 
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niin omat kuin muiden vuorovaikutustyylit sekä sisältää vinkkejä eri vuorovaikutustyylien 
kanssa toimiseen. 
 
Konfliktit ja niiden aiheuttama stressi voivat haitata työntekijöiden hyvinvointia ja tuotta-
vuutta (Tappura, Syvänen & Saarela 2014). Työyhteisöissä ongelmiin puuttuminen mah-
dollisimman ajoissa on oleellista, sillä ongelmien paisuessa niistä kärsii esimies ja koko 
työyhteisö (Laine & Surakka 2011, 193). Mitä aikaisemmin ristiriidat huomataan ja niihin 
tartutaan, sen vähemmällä työllä niiden selvittäminen onnistuu (Laine & Surakka 2011, 
183, 185.) DiSC vähentää konflikteja ja auttaa väärinkäsityksien syntymistä, sillä se auttaa 
käsittelemään tiimeissä esiintyviä ongelmia rakentavasti. DiSC toimii tarvittaessa aloitteen 
tekijänä keskusteluille ja oma DiSC-analyysi toimii hyvänä pohjana keskusteluissa asioille, 
joita voi olla vaikea ottaa puheeksi. (DiscProfile 2010a; Hyppänen 2007, 34.) 
 
Esimiestyön suurimpia haasteita on ymmärtää ihmisten käyttäytymistä, sillä esimiehen tu-
lee osata ohjata muiden toimintaa (Laine & Surakka 2011, 27). Esimiehen on olennaista 
tunnistaa erilaisia persoonallisuuksia, sillä siten hän voi sovittaa omaa johtamistapaansa 
jokaista parhaiten tukevaksi ja johtaa yksilöllisesti (Kuusela 2013, 2. luku). DiSC auttaa 
esimiestä tunnistamaan alaistensa käyttäytymistyylejä ja persoonallisuuksia. Lisäksi se 
auttaa esimiestä tunnistamaan oman vuorovaikutustyylinsä sekä kehittämään omia vuoro-
vaikutustaitojaan. Tutkimusten mukaan esimiehen vuorovaikutustaidoilla on myönteinen 
yhteys työntekijöiden suorituksiin, työtyytyväisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen ja työ-
hyvinvointiin (Isotalus 2017, 1. luku). 
 
Erilaisuuden hyödyntäminen luo lisäarvoa liiketoiminnalle. Esimiehen tulisi hyödyntää  
erilaisuutta siten, että se ei aiheuttaisi ongelmia työyhteisöissä vaan toisi sen sijaan uusia 
näkökulmia ja toimintatapoja työyhteisöön. Erilaisia työskentelytapoja tulisi edistää ja käyt-
tää jokaisen vahvuuksia voimavarana. DiSC:n avulla esimies pystyy tunnistamaan erilai-
set toimintatavat ja ymmärtämään niitä sekä hyödyntämään erilaisuutta työtehtävien jaka-
misessa ja helpottaakseen kommunikaatiota alaistensa kanssa. (Carson 2015; Erämetsä 
2009, 176; Hyppänen 2007, 31–32.) 
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4 Tutkimuksen toteutus 
Tässä luvussa käydään läpi tutkimuksen toteutuksen osiot. Tutkimus aloitettiin toimeksi-
antajayrityksen tarpeenkartoituksella, jonka jälkeen määriteltiin tutkimuksen pää- ja alaon-
gelmat (ks. 1.2). Seuraavaksi laadittiin tutkimussuunnitelma, joka sisälsi tutkimus- ja ai-
neistonkeruumenetelmän valinnan sekä aikataulun määrittämisen. Tämän jälkeen laadit-
tiin kyselylomake ja kerättiin aineisto. Seuraavaksi vuorossa oli aineiston käsittely ja ana-
lysointi. Tutkimuksen kannalta olennaisessa osassa oli, miten toimeksiantajayrityksessä 
on toteutettu DiSC-analyysi ja -valmennus, joten se avataan luvussa ensin. 
 
4.1 Toimeksiantajayrityksessä toteutettu DiSC-valmennus 
Opinnäytetyön toimeksiantaja on suomalainen monialayritys, joka työllistää tällä hetkellä 
500+ ihmistä Suomessa ja kansainvälisesti. Liikevaihdoltaan yritys kuuluu liikevaihtoluok-
kaan 100+ miljoonaa euroa. (Henkilöstönkehittäjä 30.5.2018.) Tässä opinnäytetyössä toi-
meksiantajayrityksellä viitataan yrityksen Suomen toimipisteeseen. 
 
DiSC-analyysi ja -valmennus on toteutettu toimeksiantajayrityksessä yhteensä 211:lle 
henkilölle, sisältäen esimiehiä ja alaisia, viimeisen kuuden kuukauden aikana kesäkuusta 
2018 katsoen. Yrityksessä on tehty DiSC-analyysia henkilöstölle myös aiemmin, mutta 
analyysit on perustunut eri palveluntarjoajan materiaaleihin, joten niitä ei tutkita tässä 
työssä. Viimeisen kuuden kuukauden ajalla toteutetut DiSC-valmennukset on toteuttanut 
yrityksen sisäinen henkilöstönkehittäjä, joka on myös sertifioitu DiSC-valmentaja. Valmen-
nusta ei toteuteta yrityksessä automaattisesti kaikille yksiköille, vaan sen toteutuminen on 
yksikön esimiehen päätettävissä. Valmennus toimii niin sanottuna tilaustuotteena yksikön 
tai sen esimiehen toiveesta ja valmennukset suoritetaan yksiköittäin. (Henkilöstönkehittäjä 
16.5.2018.) 
 
DiSC-valmennus räätälöidään aina palveluntarjoajan materiaaleihin perustuen vastaa-
maan yksikön, kuten myyntitiimin, tarpeita. DiSC-valmennukseen osallistuville henkilöille 
lähetään aluksi itsearviointikysely DiSC-analyysia varten, johon pitää vastata ennen val-
mennusta. Valmiit DiSC-analyysiraportit annetaan henkilöstölle valmennuspäivänä. Val-
mennus kestää kokonaisuudessaan 2–3 tuntia yksiköittäin. Kaikille DiSC-analyysin teh-
neille on lisäksi mahdollisuus käyttää DiSC:n pilvipalvelua esimerkiksi vertailuraporttien 
laatimiseen kahden analyysin tehneen kesken. (Henkilöstönkehittäjä 16.5.2018.) 
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DiSC-valmennuksessa päämääränä on ollut DiSC-mallin sisäistäminen, oman profiilin ja 
erilaisten vuorovaikutustyylien hahmottaminen ja ymmärtäminen. Lisäksi olennaista on ol-
lut, että esimies on tunnistanut tiimiläistensä profiilit ja oppinut ottamaan esimiestyössään 
DiSC-näkökulmaa. DiSC-analyysin ja -valmennuksen tavoite on yrityksen sisäisen yhteis-
työn parantaminen. (Henkilöstönkehittäjä 16.5.2018.) 
 
4.2 Tutkimusmenetelmän valinta 
Vaihtoehtoja toteuttaa tutkimus oli joko kvalitatiivisella eli laadullisella tai kvantitatiivisella 
eli määrällisellä menetelmällä. Tässä tutkimuksessa tutkimusmenetelmäksi valikoitui 
kvantitatiivinen tutkimus. Kvantitatiivinen tutkimus edellyttää riittävän suurta ja edustavaa 
otosta (Heikkilä 2014, 15). Tutkimusmenetelmän valintaan vaikuttivat kohderyhmän koko, 
tutkimuksen tavoite ja luonne sekä tutkimusongelmat. Kvantitatiivisella tutkimuksella pys-
tyy kartoittamaan olemassa olevaa tilannetta, mutta toisaalta ei pystytä riittävästi selvittä-
mään asioiden syitä (Heikkilä 2014, 15). Toimeksiantajan toiveena tutkimuksen toteutta-
misessa oli mahdollisimman laaja näkökulma aiheeseen niin esimiehiltä kuin alaisilta, jo-
ten valittu tutkimusote palveli tutkimusta näin eniten. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa saa-
tuja tuloksia pyritään yleistämään laajempaan joukkoon tilastollisella päättelyllä (Heikkilä 
2014, 15). Toimeksiantajayrityksen aikataulu sopi myös hyvin yhteen valitun tutkimuksen 
toteutuksen kannalta. 
 
Tutkimuksen kannalta oleellisessa asemassa oli perusjoukon määritteleminen. Perus-
joukko on tutkittava kohdejoukko, josta tietoa halutaan (Heikkilä 2014, 31). Tutkimuksen 
tavoitteiden kannalta oli tärkeää, että DiSC-analyysi ja -valmennus oli suoritettu kesä-
kuusta 2018 katsoen viimeisen kuuden kuukauden aikana, joten tutkimuksen perusjou-
koksi valikoitui näin ollen toimeksiantajayrityksen kaikki esimiehet ja alaiset, joille on tehty 
kyseisenä aikana DiSC-analyysi ja -valmennus, eli yhteensä 211 henkilöä. 
 
Tutkimus toteutettiin kokonaistutkimuksena, sillä kaikki perusjoukon jäsenet olivat tavoitet-
tavissa käytännössä kokonaan sähköpostitse sisäisen henkilöstökehittäjän avulla. Koko-
naistutkimuksessa tutkitaan kaikki perusjoukon jäsenet (Heikkilä 2014, 31). Vastaanottajia 
kyselylle tuli näin ollen yhteensä 211 henkilöä. Tutkimus olisi ollut mahdollista toteuttaa 
myös otantamenetelmällä, jossa vain tietty perusjoukon osa eli otos tutkitaan (Heikkilä 
2014, 31). Kokonaistutkimukseen kuitenkin päädyttiin perusjoukon koon takia. Heikkilän 
(2014, 31) mukaan kokonaistutkimus on kannattava, jos perusjoukon koko on alle sata, 
mutta etenkin kyselytutkimuksissa, joissa perusjoukko on jopa 200–300 henkilöä. 
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Tiedonkeruumenetelmänä käytettiin kyselyä eli survey-tutkimusta. Survey-tutkimukseksi 
kutsutaan suunnitelmallista kysely- tai haastattelututkimusta, jota käytetään erityisesti ti-
lanteissa, kun tutkittavia on paljon. Survey-tutkimuksessa aineisto kerätään tutkimuslo-
makkeen avulla. (Heikkilä 2014, 18.) Tämän tutkimuksen kyselyssä käytettiin internetpoh-
jaista strukturoitua lomaketta, jossa oli muutama avoin kenttä. Strukturoitu lomake sisältää 
strukturoituja eli suljettuja kysymyksiä (Heikkilä 2014, 49). Internetkyselyn valintaan vai-
kutti sen kätevyys niin käyttäjän kuin laatijan näkökulmasta. Lisäksi anonyymisti interne-
tissä tehtävä kysely rohkaisee henkilöstöä vastaamaan siihen. Internetkyselyllä oli myös 
mahdollista saada niin esimiehiltä kuin alaisilta vastauksia ilman niihin vaikuttavia ulko-
puolisia tekijöitä, kuten haastattelijaa. Kyselylomake toteutettiin Webropol-kyselytyöka-
lulla, sillä se on helppokäyttöinen ja ilmainen opiskelijoille. 
 
4.3 Aineiston hankinta 
Kyselyn saatekirje (liite 1) lähetettiin sähköpostitse sisäisen henkilöstökehittäjän kautta 
perusjoukon jäsenille, jotta kysely herättäisi vastaajien luottamuksen. Yrityksen henkilös-
tökehittäjä kirjoitti oman saatteen sähköpostitse ja liitteenä olevassa saatekirjeessä kerrot-
tiin tarkemmin kyselyn tarkoitus ja tärkeys sekä korostettiin vastauksen merkitystä. Mo-
lemmista, niin sähköpostista kuin saatekirjeestä, pyrittiin tekemään vastaamaan motivoiva 
kertomalla, mitä vastaamisesta hyödytään sekä kuinka kauan vastaamiseen menee aikaa. 
 
Kyselylomake (liite 2) laadittiin käyttäen tutkimusongelmia ja viitekehystä perustana. Lo-
make pyrittiin toteuttamaan siten, että kyselyyn vastaaminen koettaisiin mahdollisimman 
vaivattomaksi ja houkuttelevaksi. Sen laadintaan kysymyksineen kiinnitettiin erityistä huo-
miota, sillä lomakkeen laadinnalla ja kysymysten tarkalla suunnitelulla voidaan tehostaa 
tutkimuksen onnistumista (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2009, 198). Kyselyssä käytettiin 
yksivalintakysymyksiä, monivalintakysymyksiä, avoimia kysymyksiä, asteikkoihin perustu-
via kysymyksiä eli Likertin asteikkoa sekä avoimien ja asteikkoihin perustuvien kysymys-
ten välimuotoja. Niissä valmiiden vastausvaihtoehtojen jälkeen esitetään avoin kysymys, 
jolla pyrittiin saamaan esiin näkökulmia, joita ei etukäteen osattu ajatella. Lisäksi avoimilla 
kysymyksillä toivottiin uusia näkökantoja tai mahdollisia parannusehdotuksia. Likertin as-
teikoissa vastaamista helpottaakseen osa kysymyksistä sijoitetaan yhteisinä sarjoina ja 
vastaaja valitsee niistä sen, miten voimakkaasti hän on samaa tai eri mieltä kuin väittä-
mässä. (Heikkilä 2014, 48; Hirsjärvi ym. 2009, 199–200.) Kyselyssä käytettiin neliportaista 
Likertin asteikkoa toimeksiantajan toiveesta välttääkseen keskimmäisen neutraaleimman 
vastausvaihtoehdon liiallisen ilmenemisen. 
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Kysymysten muotoilussa pyrittiin huomioimaan yleiset ohjeet Hirsjärven ym. (2009) teok-
sesta eli pyrittiin selkeisiin, spesifisiin ja mahdollisimman lyhyesti muotoiltuun kysymyksiin. 
Lisäksi kysymysten sanamuodot ja sävy suunniteltiin hyvin huolellisesti, sillä kysymysten 
muoto on yksi yleisimmistä virheiden aiheuttajista (Heikkilä 2014, 45). Kyselyssä huomioi-
tiin kohdeyrityksen käyttämä kieli DiSC:stä ja se muotoiltiin yritykseen sopivaksi sekä 
mahdollisimman ymmärrettäväksi väärinkäsityksiä minimoidakseen. Kysymysten määrään 
ja järjestykseen lomakkeessa kiinnitettiin erityistä huomiota.  
 
Kyselylomakkeen rakenteessa (kuvio 8) noudatettiin Hirsjärven ym. (2009) niin sanottua 
perusohjetta kysymysten järjestyksestä, eli yleisimmät ja helpoimmin vastattavat kysymyk-
set sijoitettiin lomakkeen alkupuolelle ja spesifiset kysymykset loppuun. Esimiestyö-kysy-
mykset oltaisiin haluttu sijoittaa DiSC-kokemuksien jälkeen, mutta Webropolin asetuksista 
johtuen ne piti sijoittaa suoraan taustatietojen jälkeen. Selkeyttääkseen lomakkeen raken-
netta vastaajille olivat samaa aihetta koskevat kysymykset ryhmitelty kokonaisuuksiksi ja 
otsikoitu aiheiden mukaisesti (Heikkilä 2014, 47). 
 
 
Kuvio 8. Kyselylomakkeen rakenne 
 
Kyselylomakkeen ensimmäisessä kysymyksessä kartoitettiin, onko vastaajalle tehty DiSC-
analyysi viimeisen kuuden kuukauden aikana. Kysely lähetettiin ainoastaan niille työnteki-
jöille, joille on tällöin tehty DiSC-analyysi, mutta asia haluttiin vielä varmistaa ylipeiton 
esiintymisen välttämiseksi. Ylipeiton esiintyessä kohdeperusjoukossa on siihen kuulumat-
tomia yksiköitä (Heikkilä 2014, 32). Ensimmäisen kysymyksen jälkeen sijoitettiin kaikille 
vastaajille olevat taustatiedot (lomakkeen 2.–5. kysymykset). Kyselyn kannalta tärkeitä ja 
toimeksiantajan toiveiden mukaisia taustatietoja olivat työsuhteen kesto toimeksiantajayri-
tyksessä, yksikkö, ammattiryhmä sekä asema yrityksessä. Taustatietojen jälkeen olivat 
ainoastaan esimiehille osoitetut kysymykset, joissa kartoitettiin ensin tutkimuksen kannalta 
tärkeitä esimiestyön taustatietoja (6.–7. kysymykset). Niissä kysyttiin, kuinka kauan vas-
taaja on ollut esimiehenä yrityksessä sekä alaisten lukumäärä ryhmiteltynä. Taustatietojen 
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kartoituksen jälkeen kysyttiin DiSC:n vaikutuksista esimiestyöhön (8. kysymys) esimiesten 
näkökulmasta. Tämän jälkeen sijoitettiin kaikille kohdennetut kysymykset, joissa kartoitet-
tiin kokemuksia DiSC-analyysista ja -valmennuksesta (9.–11. kysymykset). Kokemuksien 
jälkeen oli kysymys, joka koski DiSC:n vaikutuksia vuorovaikutustaitoihin (12. kysymys). 
Tämän jälkeen kartoitettiin DiSC:n koettuja hyötyjä (kysymykset 13. & 15.) sekä miten 
DiSC:n on koettu vaikuttaneen yhteistyöhön (kysymys 14.) eli itse DiSC:n teettämisen ta-
voitteeseen toimeksiantajayrityksessä. Kyselylomakkeen loppuun sijoitettiin kysymykset, 
joissa keskityttiin DiSC-valmennuksen kehittämiseen (16.–17. kysymykset). 
 
Kyselylomake käytiin perusteellisesti ja yksityiskohtaisesti läpi ohjaajan ja toimeksiantajan 
kanssa ennen sen julkaisemista. Lomaketta testasi DiSC-analyysin tehnyt ulkopuolinen 
henkilö sekä toimeksiantajayrityksen HR-päällikkö. Testaamisen ja hyväksymisen jälkeen 
kysely avattiin sekä lähetettiin saatekirje kyselyn julkisen linkin kera vastaajille. Toinen 
vaihtoehto kyselylle olisi ollut henkilökohtainen linkki, mutta julkiseen linkkiin päädyttiin 
koska toimeksiantajayrityksen henkilöstökehittäjä lähetti kyselyn vastaajille. 
 
Lomake oli auki vastaajille 13.–29.6.2018 eli yhteensä kaksi viikkoa ja kaksi päivää. Riittä-
vällä vastausajalla haluttiin varmistaa, että mahdollisimman moni vastaisi kyselyyn. Vas-
tausajassa haluttiin myös huomioida kesälomakausi sekä juhannusvapaiden sijoittuminen 
keskelle vastaamisaikaa. Kyselystä lähetettiin lisäksi muistutus viimeisellä vastausviikolla. 
Viestin ja muistutuksen lisäksi henkilöstökehittäjä tiedotti kyselystä henkilöstöä tapaamis-
ten ja koulutuksien yhteydessä sekä kehotti esimiehiä rohkaisemaan tiimejään vastaa-
maan kyselyyn. Vastauksia kyselyyn saatiin yhteensä 64 eli vastausprosentiksi kyselylle 
tuli näin ollen 30,3 %. 
 
4.4 Aineiston analysointi 
Aineistoa analysoitiin selittämiseen pyrkivällä lähestymistavalla, jossa käytettiin tilastollista 
analyysia ja päätelmien tekoa (Hirsjärvi ym. 2009, 224). Aineistoa analysoitiin Webropol-
kyselytyökalulla sekä IBM SPSS Statistics ja Microsoft Excel 2016 -ohjelmilla. Aineiston 
analysointi aloitettiin järjestelemällä sekä tietojen tarkistuksella, jossa tuli selvittää sisäl-
tyykö aineistoon selviä virheellisyyksiä ja puuttuuko tietoja (Hirsjärvi ym. 2009, 221). Avoi-
met kysymykset havainnoitiin Wordle-sanapilviohjelmalla sekä analysoitiin Microsoft Word 
2016 -ohjelmalla litterointitekniikalla. 
 
Taustamuuttujista DiSC-analyysin tekeminen, työskentely-yksikkö, ammattiryhmä ja 
asema olivat nominaaliasteikkoja. Ammattiryhmä oli aluksi avoin kenttä kategorisoinnin 
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haastavuuden vuoksi, joten ryhmät kategorisoitiin vastausten saamisen jälkeen toimeksi-
antajan kanssa yhteistyössä kuuteen ammattiryhmään. Työsuhteen kesto sekä esimies-
ten taustamuuttujat eli esimiestyön kesto ryhmiteltynä ja alaisten lukumäärä niin ikään ryh-
miteltynä olivat suhdeasteikkoja. Taustamuuttujat analysoitiin ja havainnollistettiin Ex-
celillä, jossa analysointia varten numeromuotoiset vastaukset tuli muuttaa sanallisiksi vas-
tauksiksi. 
 
Muuttujista DiSC-valmennuksen kehittäminen oli monivalinta eli nominaaliasteikko. Kaikki 
muut eli esimiestyössä kehittyminen, kokemukset DiSC:stä ja DiSC-valmennuksesta, vai-
kutukset vuorovaikutustaitoihin, DiSC:n hyödyt sekä vaikutukset yhteistyöhön olivat Liker-
tin asteikkoja eli järjestysasteikkoja. Muuttujien analysointiin ja havainnollistamiseen käy-
tettiin IBM SPSS Statistics -ohjelmaa sekä monivalinnalle lisäksi Exceliä. Jotta analysointi 
onnistui SPSS-ohjelmalla, tuli muuttujat nimetä ja määritellä erikseen sekä määritellä 
mitta-asteikot. 
 
Eri mitta-asteikoille sopivat eri tunnusluvut (Heikkilä 2014, 88). Liitteessä 3 on taulukon 
muodossa lueteltu eri mitta-asteikolla sallitut tunnusluvut (taulukko 5) sekä eri mitta-as-
teikolla sallitut riippuvuusanalyysit (taulukko 6) joiden perusteella aineistoa analysoitiin 
(Saaranen 2017, 80). Muuttujien välisiä riippuvaisuuksia selvitettiin korrelaatiokertoimella. 
Korrelaatiokerroin vaihtelee -1 ja +1 välillä siten, että lähellä arvoa +1 on positiivinen ja lä-
hellä -1 on negatiivinen korrelaatio. Lähellä arvio 0 oleva tarkoittaa, että riippuvuutta ei 
ole. Korrelaatioista huomioidaan lisäksi selitysaste sekä p-luku, joka kertoo virheen toden-
näköisyyden yleistettäessä perusjoukkoon. (Heikkilä 2014, 91; Saaranen 2017, 56.) Tä-
män työn muuttujien (pois lukien monivalinta) riippuvuudet selvitettiin Spearmanin järjes-
tyskorrelaatiokertoimella SPSS-ohjelmalla. 
 
Likertin asteikon muuttujilla on yleiskuvan saamiseksi vakiintunut tapa laskea keskiarvot 
(Saaranen 2017, 80). Keskiarvoon liittyvien tulosten yleistäminen perusjoukkoon selvitet-
tiin ei-parametrisellä testillä SPSS:llä: kahden osaryhmän kesken Mann-Whitney U -tes-
tillä koska osaryhmät olivat riippumattomia toisistaan, sekä useamman osaryhmän kesken 
Kruskal-Wallis-testillä. Testeillä pyrittiin selvittämään, onko osaryhmien antamissa yleisar-
vosanoissa eroja sekä ovatko ne tilastollisesti merkitseviä (Saaranen 2017, 66–67). 
 
Riippuvuuksista sekä korrelaatioista on raportoitu ainoastaan perusjoukkoon yleistettä-
vissä olevat tutkimuksen kannalta olennaiset tulokset. Kaikkia tuloksia ei ole esitelty esi-
mies-alainen-jaolla, jotta vastaajien anonymiteetti säilyisi. 
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5 Tutkimustulokset 
Kyselyyn saatiin yhteensä 64 vastausta. Näin ollen vastausprosentti kyselyssä oli yh-
teensä 30,33 %. Vastaajista kaikille (n = 64) oli tehty DiSC-analyysi viimeisen kuuden kuu-
kauden aikana, joten kyselyn kohdentaminen onnistui suunnitellusti. Tuloksissa esitellään 
ensin vastaajien profiili, jonka jälkeen käydään läpi vaikutuksia ja hyötyjä. Luvun lopussa 
on kokemukset DiSC:stä ja DiSC-valmennuksen kehittäminen. 
 
5.1 Vastaajien profiili 
Vastaajien työsuhteen kesto (kuvio 9) toimeksiantajayrityksessä jakautui vaihtelevasti si-
ten, että yli 10 vuotta työsuhteessa olleita oli eniten, 35,5 % vastaajista. Seuraavaksi oli 
2–5 vuotta työsuhteessa olleita (26,6 %) ja sitten vuoden tai alle vuoden olleita (23,4 %). 
Vähiten oli 6–10 vuotta työsuhteessa olleita, joita oli 12,5 % vastanneista. 
 
 
Kuvio 9. Työsuhteen kesto toimeksiantajayrityksessä 
 
Vastaajien työskentely-yksiköt (kuvio 10) jakautuivat siten, että valtaosa (48,4 %) työsken-
teli yksikkö A:ssa. Muut työskentely-yksiköt jakautuvat melko tasaisesti niin, että yksikkö 
B:ssä työskenteli 17,2 %, yksikkö C:ssä 12,5 %, yksikkö D:ssä 10,9 %, yksikkö E:ssä 6,3 
% ja vähiten yksikkö F:ssä, 4,5 % vastanneista. 
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Kuvio 10. Työskentely-yksikkö toimeksiantajayrityksessä 
 
Vastaajien ammattiryhmistä (kuvio 11) eniten kuului IT:hen (26,6 %) sekä toimitukseen 
(23,4 %). Markkinointiin kuului 15,6 %, myyntiin 14,1 %, muu-ammattiryhmään 10,9 %. 
Vähiten vastaajista, 9,4 % kuului asiakaspalveluun. Muu-ammattiryhmä sisälsi HR:n sekä 
yksittäisiä ammattiryhmiä. 
 
 
Kuvio 11. Ammattiryhmien jakautuminen toimeksiantajayrityksessä 
 
Kyselyyn vastanneista vajaa kolmannes, 29,7 %, oli esimiesasemassa. Alaisia oli loput, eli 
70,3 % vastaajista (taulukko 4). 
 
Taulukko 4. Asema toimeksiantajayrityksessä 
Asema Lukumäärä Prosenttia 
Esimies 19 29,7 % 
Alainen 45 70,3 % 
Yhteensä 64 100,0 % 
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Esimiesten taustatiedot olivat esimiestyön kesto sekä alaisten lukumäärä. Esimiestyön 
kesto (kuvio 12) jakautui melko tasaisesti niin, että esimiehistä lähes kolmannes (31,6 %) 
oli työskennellyt esimiehenä vuoden tai alle. Seuraavaksi eniten oli 2–5 vuotta esimiehenä 
työskennelleitä, 26,3 %. 6–10 sekä yli 10 vuotta esimiehenä olleita oli molempia saman 
verran, eli 21,2 %. 
 
 
Kuvio 12. Esimiestyön kesto toimeksiantajayrityksessä 
 
Alaisten määrä (kuvio 13) jakautui melko tasaisesti suurinta alaisten määrää lukuun otta-
matta. 6–10 alaista sekä 11–20 alaista omaavia esimiehiä oli saman verran, molempia 
31,6 % esimiehistä. 5 tai alle alaista omaavia oli 26,3 % esimiehistä ja yli 20 alaista oli ai-
noastaan 10,5 % esimiehistä. 
 
 
Kuvio 13. Esimiesten alaisten määrä toimeksiantajayrityksessä 
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5.2 DiSC:n vaikutukset esimiestyöhön 
Esimiehille DiSC-analyysin myötä koettua kehitystä (kuvio 14) kartoitettiin asteikolla, jossa 
1 = ei lainkaan, 2 = ei kovin paljon, 3 = melko paljon ja 4 = paljon. Kaikista eniten esimie-
het kokivat kehittyneensä DiSC-analyysin myötä erilaisuuden ymmärtämisessä keskiar-
volla 3. Toiseksi eniten esimiehet kokivat kehittyneensä erilaisuuden hyväksymisessä kes-
kiarvolla 2,9 sekä kolmanneksi eniten arvostuksen osoittamisessa omalle tiimilleen kes-
kiarvolla 2,8. Muita yli 2,5 keskiarvon olivat kommunikointi, erilaisuuden hyödyntäminen ja 
itsensä tunteminen kaikki keskiarvolla 2,7 sekä onnistumisten esille nostaminen ja palaut-
teen antaminen keskiarvolla 2,6. 
 
Seuraavaksi keskiarvon 2–2,5 välille sijoittuivat vaikeiden asioiden käsittely, arvostuksen 
osoittaminen kahden kesken, läsnäolo, kuunteleminen, palautteen vastaanottaminen 
kaikki keskiarvolla 2,5. Muu, mikä? -vaihtoehto ja päätöksenteko keskiarvolla 2,3, koko-
naisuuksien hahmottaminen 2,2 sekä ongelmanratkaisukyky 2,1. Muu-mikä? -vaihtoehdon 
avoimeen kenttään oli kirjoitettu ilmapiirin luominen ja hallinta. Ainoana alle kahden ja kai-
kista vähiten, keskiarvolla 1,9 esimiehet kokivat kehittyneensä DiSC-analyysin myötä 
stressinhallinnassa. Yhteensä keskiarvo kaikille arvoille oli yhteensä 2,5. 
 
 
Kuvio 14. Koettu kehitys esimiestyön eri osa-alueilla DiSC-analyysin myötä (n = 17) 
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Keskiarvojen lisäksi esimiestyöstä koetusta kehityksestä testattiin merkitsevyydet ja korre-
laatiot (liite 4, taulukko 7–9). Taustamuuttujilla oli tilastollisesti merkitseviä eroja esi-
miesosaamisen eri osaamisalueissa kehittymisessä. Mitä vähemmän aikaa esimiehet oli-
vat olleet esimiesasemassa toimeksiantajayrityksessä, sitä enemmän he kokivat kehitty-
neensä arvostuksen osoittamisessa tiimilleen ja onnistumisten esille nostamisessa. Li-
säksi esimiehet, joilla oli kaikkein eniten alaisia (yli 20) kokivat kehittyneensä eniten arvos-
tuksen osoittamisessa niin kahden kesken kuin koko tiimille. 
 
Esimiestyön kestolla oli lisäksi kohtalaista korrelaatiota muutamien muiden osa-alueiden 
kanssa: mitä vähemmän aikaa esimiehet olivat olleet esimiestyössä toimeksiantajayrityk-
sessä, sitä enemmän kehitystä koettiin palautteen antamisessa (r = -0,534*, p = 0,027), 
päätöksen teossa (r = -0,631**, p = 0,007) sekä ongelmanratkaisukyvyssä (r = -0,517*, p 
= 0,033). Keskinäisistä korrelaatioista palautteen vastaanottaminen oli voimakkaasti riip-
puvainen palautteen antamisen kanssa (r = 0,886**, p = 0,000), kokonaisuuksien hahmot-
taminen stressinhallinnan kanssa (r = 0,699**, p = 0,002), ongelmanratkaisukyky kokonai-
suuksien hahmottamisen (r = 0,795**, p = 0,000) kanssa sekä onnistumisten esille nosta-
minen palautteen antamisen (r = 0,813**, p = 0,000), palautteen vastaanottamisen (r = 
0,789**, p = 0,000) ja ongelmanratkaisukyvyn (r = 0,699**, p = 0,002) kanssa. 
 
5.3 DiSC:n vaikutukset vuorovaikutustaitoihin 
DiSC-analyysin myötä koettua kehitystä vuorovaikutustaidoissa (kuvio 15) mitattiin sa-
manlaisella asteikolla kuin esimiestyön kehitystä. Esimiesten ja alaisten erot selviävät ku-
viosta. Eniten vuorovaikutustaidoissa koettiin kehitystä halussa ymmärtää sekä kyvyssä 
hyväksyä erilaisia mielipiteitä molemmat keskiarvolla 2,7. Seuraavaksi eniten koettiin kehi-
tystä muiden tunteiden huomioimisessa (2,6) sekä muiden arvostamisessa (2,5). Alle 2,5 
keskiarvon sijoittuivat halu tehdä yhteistyötä, kuuntelukyky sekä omien ajatusten ilmaise-
minen, kaikki keskiarvolla 2,4. Vähiten koettiin kehitystä valmiudessa joustaa sekä kom-
munikoinnissa, molemmat keskiarvolla 2,2. Lisäksi 2,2 keskiarvolla oli Muu, mikä? -vaihto-
ehto, johon oltiin lueteltu muun muassa sanattoman viestinnän ymmärtäminen sekä mui-
den tunteiden ja ajatuksien ymmärtämisen vahvistuminen. Kaikkien arvojen keskiarvo oli 
yhteensä 2,5. Esimiehet kokivat kehitystä kaikissa vuorovaikutustaitojen osa-alueissa 
enemmän kuin alaiset – tosin erot eivät ole tilastollisesti merkitseviä. 
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Kuvio 15. Vuorovaikutustaitojen koettu kehittyminen esimiesten ja alaisten kesken (n = 61) 
 
Vuorovaikutustaitojen kehittymisessä testattiin lisäksi merkitsevyydet ja korrelaatiot (liite 4, 
taulukko 7 ja 10–11). Taustamuuttujista esimiesten esimiestyön kestolla oli tilastollisesti 
merkitsevä ero siinä, koettiinko kehitystä halussa tehdä yhteistyötä. Mitä lyhyempi esi-
miesten esimiestyön kesto oli, sitä enemmän he kokivat kehittyneensä yhteistyöhalukkuu-
dessa. 
 
Esimiesten esimiestyön kestolla oli lisäksi kohtalainen negatiivinen korrelaatio muutaman 
muun osa-alueen kanssa: mitä vähemmän aikaa esimiehet olivat työskennelleet esimie-
henä yrityksessä, sitä enemmän kehitystä koettiin muiden arvostamisessa (r = -0,642**, p 
= 0,004), kyvyssä hyväksyä erilaisia mielipiteitä (r = -0,564*, p = 0,015) sekä muiden tun-
teiden huomioimisessa (r = -0,514*, p = 0,035). Keskinäisistä korrelaatioista valmius jous-
taa oli voimakkaasti riippuvainen muiden arvostamisen kanssa (r = 0,699**, p = 0,000), 
halu tehdä yhteistyötä muiden arvostamisen (r = 0,805**, p = 0,000) kanssa, kyky hyväk-
syä erilaisia mielipiteitä yhteistyöhalun (r = 0,729**, p = 0,000) kanssa, muiden tunteiden 
huomioiminen kyvyn hyväksyä erilaisia mielipiteitä (r = 0,832**, p = 0,000) kanssa, kuun-
telukyky valmiuden joustaa (r = 0,697**, p = 0,000) ja muiden tunteiden huomioimisen (r = 
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0,729**, p = 0,000) kanssa sekä halu ymmärtää muita valmiuden joustaa (r = 0,762**, p = 
0,000) ja muiden tunteiden huomioimisen (r = 0,727**, p = 0,000) kanssa. 
 
5.4 DiSC:n hyödyt ja vaikutus yhteistyöhön 
DiSC-analyysin myötä koettuja hyötyjä tiimissä (kuvio 16) mitattiin asteikolla, jossa 1 = 
täysin eri mieltä, 2 = jokseenkin eri mieltä, 3 = jokseenkin samaa mieltä ja 4 = täysin sa-
maa mieltä. Esimiesten ja alaisten erot on eriteltynä liitteessä 4. Kaikista eniten hyötyä tii-
missä koettiin muiden ja omien toimintatapojen ymmärtämisessä sekä vahvuuksien tun-
nistamisessa ja erilaisuuden ymmärtämisessä, kaikki keskiarvolla 2,6. Seuraavaksi eniten 
hyötyä koettiin oman käyttäytymisen mukauttamisessa (2,5), kommunikaatiossa (2,4) 
sekä vuorovaikutuksessa, yhteistyön kehittämisessä, kehittämiskohteiden tunnistami-
sessa ja yhteishengen kehittämisessä keskiarvolla 2,3. Vähiten hyötyä koettiin tiimityös-
kentelyssä, konfliktien hallinnassa ja tiimin toiminnassa (keskiarvo 2,2) sekä ongelmien 
käsittelyssä ja työntekijöiden viestinnässä (keskiarvo 2,1). Keskiarvo kaikille arvoille oli yh-
teensä 2,4. 
 
 
Kuvio 16. Koetut hyödyt tiimissä DiSC:n myötä (n =59) 
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Esimiehet kokivat enemmän hyötyjä alaisiin verrattuna kaikilla osa-alueilla yhtä lukuun ot-
tamatta (liite 4, kuvio 21). Erot ovat selkeitä, mutta ainoastaan kommunikaatio (ero 0,5) ja 
vahvuuksien tunnistaminen (ero 0,5) ovat yleistettävissä perusjoukkoon. Muita tilastolli-
sesti merkitseviä eroja löytyi työsuhteen kestosta sekä esimiestyön kestosta (liite 4, tau-
lukko 7 ja 12–13). Työsuhteen kestolla oli tilastollisesti merkitseviä eroja ongelmien käsit-
telyssä ja kehittämiskohteiden tunnistamisessa. Lyhyemmässä työsuhteessa olleet koki-
vat enemmän hyötyjä niissä kuin pidemmässä työsuhteessa olleet. Esimiesten kohdalla 
myös esimiestyön kestolla oli tilastollisesti merkitseviä eroja, sillä pidempään esimiehenä 
olleet kokivat vähiten hyötyjä kehittämiskohteiden tunnistamisessa ja omien toimintatapo-
jen ymmärtämisessä. 
 
Kohtalaista negatiivista korrelaatiota löytyi esimiestyön kestossa konfliktien hallinnan (r = -
0,498*, p = 0,050) kanssa: mitä lyhyempi esimiestyön kesto yrityksessä oli, sitä enemmän 
konfliktien hallinnassa koettiin hyötyä. Kaikki koetut hyödyt korreloivat lisäksi keskenään ja 
ovat yleistettävissä perusjoukkoon virheen ollessa tilastollisesti merkitsevä. Voimakkaasti 
korreloivat hyödyt ovat liitteessä 4 (taulukko 13). 
 
Vaikutusta yhteistyöhön toimeksiantajayrityksen eri tahojen kesken (kuvio 17) mitat-
tiin samaisella asteikolla kuin hyötyjä. Esimiesten ja alaisten erot on eriteltynä kuviossa. 
Vaihtoehdoista yksi oli ainoastaan esimiehille suunnattu, sillä siinä kartoitettiin esimiesten 
yhteistyön kehittymistä alaistensa kanssa. Kaikista eniten yhteistyön koettiin parantuneen 
esimiesten osalta alaistensa kanssa keskiarvolla 2,6. Seuraavaksi ja kaikkien vastaajien 
kesken eniten koettiin kehitystä oman tiimin sisällä keskiarvolla 2,4 sekä kollegojen 
kanssa kahden kesken keskiarvolla 2,3. Vähiten yhteistyön kehitystä koettiin oman esi-
miehen kanssa (2,2) sekä eri tiimien välillä (2,0). Keskiarvo kaikille oli yhteensä 2,2.  
 
 
Kuvio 17. Yhteistyön kehittyminen esimiesten ja alaisten kesken (n = 60) 
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Esimiehet kokivat yhteistyön kehittyneen paremmin kaikilla osa-alueilla paremmin kuin 
alaiset. Erot ovat selkeitä sekä näistä yhteistyön kehittyminen kollegojen kanssa kahden 
kesken ja oman tiimin sisällä ovat yleistettävissä perusjoukkoon virheiden ollessa tilastolli-
sesti merkitseviä (liite 4, taulukko 7). Lisäksi monesta yhteistyön kehittymisen osa-alueista 
löytyi korrelaatiota keskenään, mutta mitkään erot eivät olleet tutkimuksen kannalta oleelli-
sia tai tilastollisesti merkitseviä. 
 
DiSC-analyysin hyödyntämistä ja yhteistyötaitojen kehittymistä DiSC:n myötä kartoitettiin 
lisäksi avoimella kentällä, johon tuli yhteensä 12 vastausta. Vastauksissa esille nousseita 
asioita on havainnollistettu sanapilven muodossa (kuva 1). 
 
 
Kuva 1. Sanapilvi DiSC:n hyödyntämisen ja yhteistyön avoimista vastauksista 
 
Vastausten sävy vaihteli. Positiivista palautetta tuli siitä, että työnantaja pyrkii kehittämään 
henkilöstöään. Muutamat jäivät edelleen kaipaamaan jatkoseurantaa ja toimenpiteitä. Mo-
net vastaajista mainitsivat, että eivät ole päässeet vielä hyödyntämään tai sisäistämään 
DiSC:ä käytännön työhön saakka esimerkiksi ajanpuutteen takia. Osa vastaajista toivoi, 
että DiSC:n käyttämistä ja hyödyntämistä käytäisiin oman tiimin kesken valmennuksen jäl-
keen läpi. Monet kertoivat hyödyntäneensä DiSC:ä käymällä muiden tiimiläistensä ja kol-
legoiden DiSC-profiileja läpi. 
 
”Olen katsonut läpi muiden profiilit, kenen tiedän tehneen testin.” 
 
Muita koettuja hyötyjä oli itsetuntemuksen paraneminen, oman lähestymistavan ja kom-
munikoinnin tiedostavammaksi ja joustavammaksi muuttuminen, itselleen tiedostamatto-
mien piirteiden havainnoiminen ja niiden tunnistamisen oppiminen. 
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”Ylipäätään oli mukava havainnoida piirteitä itsessään joita eivät olleet täysin sel-
keytyneet itselle. Sitä kautta oppii tunnistamaan eri tilanteissa omia ajatuksia ja 
tuntemuksia paremmin.” 
 
Lisäksi DiSC:n mainittiin aiheuttaneen ajateltavaa sekä se koettiin mielenkiintoiseksi ja 
hyödylliseksi pitkällä tähtäimellä. Maininta tuli myös siitä, että DiSC ei ole tuonut mitään 
uutta, sillä yhteistyö kollegojen kanssa on jatkunut sen verran pitkään ja toimintatavat ovat 
vakiintuneet. 
 
5.5 Kokemukset DiSC:stä ja DiSC-valmennuksen kehittäminen 
Kokemuksia DiSC:stä, DiSC-analyysista sekä DiSC-analyysiraportista (kuvio 18) mitattiin 
samalla asteikolla kuin hyötyjä ja yhteistyötä. Vastaukset jakautuivat hyvin tasaisesti: kaik-
kien väittämien keskiarvot sijoittuivat välille 3,1–3,3. Kaikista eniten oltiin samaa mieltä 
siitä, että DiSC-malli on helposti ymmärrettävä (3,3). Toiseksi eniten, vain 0,01 erolla, sa-
maistuttiin siihen, että DiSC-malli on selkeä (3,3). Kolmanneksi eniten, 0,08 erolla, oltiin 
samaa mieltä siitä, että vastaajat tunnistavat itsensä omasta DiSC-analyysistaan (3,3). 
Vähiten, keskiarvolla 3,1, samaistuttiin siihen, että DiSC-analyysiraportti on hyödyllinen. 
Keskiarvo kaikille arvoille oli yhteensä 3,3. 
 
 
Kuvio 18. Vastaajien mielipiteet DiSC:stä (n = 64) 
 
Vastausten prosentuaaliset summapalkit ovat eriteltynä liitteessä 4 (kuvio 22). Summapal-
keista selviää, että kaikissa väittämissä vain alle viidennes vastaajista on täysin eri mieltä 
tai jokseenkin eri mieltä. 
 
Kokemuksia DiSC-valmennuksesta (kuvio 19) mitattiin samanlaisilla väittämillä ja as-
teikolla kuin DiSC:stä, DiSC-analyysista ja DiSC-analyysiraportista. Kaikista eniten vas-
taajat olivat samaa mieltä siitä, keskiarvolla 3,6, että DiSC:n idea tuli selville DiSC-val-
mennuksesta. Seuraavaksi eniten samaistuttiin siihen, että DiSC-valmennuksen kesto oli 
riittävä (keskiarvo 3,2) sekä sen sisältö oli riittävä (3,1). Selkeästi vähiten oltiin samaa 
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mieltä siitä, että DiSC:n hyödyntämistä varten saatiin työkaluja (2,6). Keskiarvo kaikille ar-
voille oli yhteensä 3,1. 
 
 
Kuvio 19. Vastaajien mielipiteet DiSC-valmennuksesta (n = 63) 
 
DiSC-valmennuksen vastausten prosentuaaliset summapalkit ovat myös eriteltynä liit-
teessä 4 (kuvio 23). Summapalkkien mukaan DiSC-valmennuksen keston ja sisällön riittä-
vyydestä noin 80 % on jokseenkin tai täysin samaa mieltä. DiSC:n idea tuli selville -väittä-
män kanssa vain alle 10 % on ollut täysin tai jokseenkin eri mieltä. Sen sijaan DiSC:n hyö-
dyntämistä varten olevien työkalujen saamisen kanssa lähes 40 % on täysin tai jokseen-
kin eri mieltä väittämän kanssa. 
 
DiSC-analyysista ja -valmennuksesta oli mahdollista antaa myös palautetta avoimella 
kentällä, johon vastauksia tuli yhteensä 18. Avoimissa vastauksissa esille nousseita asi-
oita on havainnollistettu sanapilven muotoon (kuva 2). 
 
 
Kuva 2. Sanapilvi avoimista palautteista 
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Palaute oli vaihtelevaa: monet kehuivat DiSC:n käyttöä työkaluna ja valmennusta, mutta 
malli, analyysi ja valmennus saivat osakseen myös rakentavaa palautetta. Muutamat mai-
nitsivat DiSC-analyysiraportin ja DiSC:n jääneen hyödyntämättä valmennuksen jälkeen. 
  
”Raportti on vähän jäänyt unholaan koulutuksen jälkeen eikä sitä ole liioin tullut 
hyödynnettyä.” 
 
Rakentavaa palautetta tuli siitä, että valmennukselle oli varattu liian lyhyt aika oman tiimin 
koko huomioiden. Vastaajat jäivät lisäksi kaipaamaan käytännön esimerkkejä ja harjoituk-
sia DiSC:n hyödyntämisestä sekä suunnitelmaa ja seurantaa DiSC:n käyttämisestä työs-
kentelyssä. Vastauksissa ilmeni myös huoli DiSC:n käyttämisestä väärin sekä kyseen-
alaistettiin DiSC:n malli. 
 
”Kaipaisin vielä enemmän käytännön esimerkkejä, missä analyysiä voi hyödyntää. 
Nyt analyysin sisältö jäi hieman nice to know -tasolle.” 
 
DiSC-valmennuksen kehittämistä (kuvio 20) kartoitettiin monivalintakysymyksellä, jossa 
sai valita haluamansa määrän eri vaihtoehtoja. Kysymykseen vastasi 57 henkilöä ja eri 
vaihtoehtoja valittiin yhteensä 137. Ylivoimaisesti eniten kannatusta sai kehittämisidea 
DiSC-ymmärryksen syventämisestä jatkovalmennuksella (42 valintaa, 73,7 %). Seuraa-
vaksi eniten kannatusta sai vaihtoehto DiSC:n kertaamisesta säännöllisesti esimerkiksi 
palavereissa (23 valintaa, 40,4 %), valmennuskertojen lisääminen (20 valintaa, 35,1 %) 
sekä DiSC:n materiaalien esillä oleminen yksikön tiloissa (17 valintaa, 29,8 %). Vähem-
män kannatusta saivat virtuaalivalmennuksen mahdollisuus intranetissä sekä valmennuk-
sen keston lisääminen (molempia 14 valintaa, 24,6 %). Selkeästi kaikista vähiten kanna-
tusta sai DiSC:n mobiiliapplikaation käyttäminen (7 valintaa, 12,3 %). 
 
 
Kuvio 20. Vastaajien mielipide DiSC-valmennuksen kehittämisestä (n = 57) 
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DiSC-valmennuksen kehittämis- ja DiSC:n hyödyntämisideoita oli mahdollista ehdottaa 
myös avoimen kentän muodossa, johon vastauksia tuli yhteensä 18. Avoimissa kehittä-
mis- ja hyödyntämisideoissa esille nousseita asioita on yhtä lailla havainnollistettu sanapil-
ven muodossa (kuva 3). 
 
 
Kuva 3. Sanapilvi avoimista kehittämis- ja hyödyntämisvastauksista 
 
Valmennusta kehitettäisiin panostamalla DiSC:n jalkauttamisesta kommunikointiin, lisää-
mällä käytännön esimerkkejä tiedon hyödyntämisestä sekä kertomalla konkreettisia tilan-
teita, joissa DiSC:ä voisi hyödyntää. Monet korostivat tarvetta perehtyä myös kollegoiden 
profiileihin perusteellisemmin sen sijaan, että keskityttäisiin pelkkiin vahvuuksiin ja kehittä-
miskohteisiin. Lisäksi ehdotettiin, että kaikkien profiilit olisivat esillä valmennuksen ajan – 
näin eri profiilien ominaisuudet jäisivät paremmin mieleen. 
 
”DiSC:ssä on varmasti perää, mutta hyödyntääkseen sitä rakentavassa hengessä, 
pitäisi perehtyä myös kollegoiden ominaisuuksiin.” 
 
Jatkovalmennusta korostettiin myös avoimissa vastauksissa ja toivottiin sen sisältävän 
enemmän harjoituksia ja valmennettavien osallistamista. Valmennuksen ulkopuolisia hyö-
dyntämisideoita oli DiSC:n käsitteleminen ja tiimin jäsenten profiilien, vahvuuksien ja ke-
hittämiskohteiden läpikäyminen tiimin kesken valmennuksen jälkeen. Lisäksi ehdotettiin, 
että DiSC voisi olla ohjelmassa myös omissa tiimipäivissä sekä muutenkin enemmän yh-
teiskäytössä tiimin kesken. Myös seurannan ja preppauksen toimivuutta korostettiin. Vas-
tauksissa ehdotettiin lisäksi DiSC-profiilien läpikäymistä esimiesten kesken auttaakseen 
tuntemaan muiden työtapoja sekä parantaakseen tiimityötä. 
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”Koulutus oli mielenkiintoinen, mutta vähän kertaluonteinen ja jo unohtunut. Ehkä 
tiimin sisällä asiaa olisi voinut käsitellä myös koulutuksen jälkeen, koska analyysit 
oli mielenkiintoisia.” 
 
Muita avoimissa vastauksissa esille nousseita hyödyntämisideoita olivat DiSC:n käyttöliit-
tymän kehittäminen siten, että sieltä saisi relevanttia tietoa ulos sekä materiaalin jakami-
sen helpottaminen esimerkiksi verkkosijainnista muistuttamalla. Vastauksissa mainittiin 
myös DiSC:n hyödyttömyys.  
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6 Pohdinnat 
Tässä luvussa analysoidaan kyselyn tuloksia, vedetään niistä johtopäätöksiä sekä teh-
dään niiden perusteella pohdintoja. Pohdinnoissa keskitytään tutkimuksen tavoitteisiin ja 
alaongelmiin vastaamiseen eli henkilöstön kokemuksiin DiSC:stä, DiSC-analyysista ja  
-valmennuksesta, DiSC:n hyötyihin ja vaikutuksiin esimiestyöhön, vuorovaikutustaitoihin ja 
yhteistyöhön sekä kehittämisideoihin DiSC-valmennuksen jatkosta. Luvun lopussa on tut-
kimuksen luotettavuusanalyysi sekä oman oppimisen arviointi. 
 
6.1 Kokemukset DiSC:stä positiivisia ja hyödyt vaihtelevia 
Tuloksista selvisi, että DiSC-malli ja -valmennus koettiin melko positiivisesti. Henkilöstö on 
ymmärtänyt mallin suhteellisen hyvin ja kokenut sen selkeäksi sekä on tunnistanut itsensä 
DiSC-profiilistaan. DiSC-analyysiraportti koettiin jokseenkin hyödylliseksi. Näistä voidaan 
päätellä, että henkilöstö on oppinut lukemaan ja tulkitsemaan DiSC-mallia ainakin oman 
profiilinsa kohdalla, sillä valtaosa on tunnistanut itsensä omasta profiilistaan. Valmennuk-
sessa DiSC:n idean koettiin tulleen hyvin selville. Valmennuksen kesto ja sisältö koettiin 
melko riittäväksi. Sen sijaan henkilöstö ei kokenut erityisemmin saaneensa työkaluja 
DiSC:n hyödyntämistä varten. 
 
Hyötyjä koettiin tulosten mukaan vaihtelevasti. Esimiehet kokivat kaikissa osa-alueissa, 
paitsi ongelmien käsittelyssä, enemmän hyötyjä DiSC:n myötä kuin alaiset. Kaikista eniten 
hyötyjä koettiin ymmärtämisen ja tunnistamisen tasolla olevien osa-alueiden kanssa, kui-
tenkin niin, että hyötyjä ei oltu koettu yleisesti kovin paljoa. Vähemmän hyötyjä koettiin toi-
minnan tasolla olevissa osa-alueissa kuten kommunikaatiossa, tiimityöskentelyssä, kon-
fliktien hallinnassa, ongelmien käsittelyssä ja viestinnässä, hyötyjen jääden näiden koh-
dalla melko alhaisiksi. 
 
Tuloksista voidaan päätellä, että DiSC:n hyödyntäminen on jäänyt enemmän eri käyttäyty-
mistyylien ja vuorovaikutustyylien ymmärtämisen ja tunnistamisen tasolle, joten DiSC:n ja 
DiSC-analyysiraportin strategisessa hyödyntämisessä olisi parantamisen varaa (ks. 3.4). 
Tätä myös puoltaa henkilöstön vastaukset siitä, että DiSC-valmennuksen on koettu sel-
keyttäneen DiSC:n idean, mutta henkilöstö ei ole erityisesti hyödyntänyt DiSC:ä valmen-
nuksen jälkeen, eikä kokenut saaneensa työkaluja kuin kohtalaisesti DiSC:n hyödyntä-
mistä varten työssään. Valmennuksen jälkeen jäätiin kaipaamaan tukea DiSC:n käyttämi-
sessä työssä, kuten seurantaa tai DiSC:n käsittelyä oman tiimin kesken. Voidaan päätellä, 
että henkilöstö ei välttämättä oppinut valmennuksen myötä hyödyntämään DiSC-analyy-
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siraporttia sen potentiaalisella tavalla työssään konkreettisesti ja myös siitä johtuen ana-
lyysiraportti – eli työkalu, jota erityisesti voisi käyttää avuksi työssä – on jäänyt valmennuk-
sen jälkeen hyödyntämättä. 
 
6.2 Esimiestyön, vuorovaikutustaitojen ja yhteistyön kehittyminen 
Tulosten mukaan esimiehet kokivat esimiestyön eri osa-alueilla kehitystä tapahtuneen 
kohtalaisesti. Eniten kehitystä koettiin erilaisuuden ymmärtämisessä ja hyväksymisessä 
sekä jonkin verran sen hyödyntämisessä – mikä oli positiivista – sillä kyky toimia erilaisten 
ihmisten kanssa on ehdoton edellytys esimiestyössä (ks. 2.3). Seuraavaksi eniten esimie-
het kokivat kehitystä arvostuksen osoittamisessa koko tiimille, kommunikoinnissa sekä it-
sensä tuntemisessa. Arvostus ja suhtautuminen vaikuttaa suoraan alaisten motivaatioon 
ja työssä pärjäämiseen sekä kommunikaation kehittäminen lisää yhtä lailla henkilöstön 
motivaatiota, joten kehitystä on tullut DiSC:n myötä monessa esimiestyössä olennaisessa 
osa-alueessa (ks. 2.3–2.4). Näiden lisäksi esimiehen kehittymisen kannalta itsetuntemuk-
sen kehittäminen on yksi tärkeimmistä osa-alueista (2.3). 
 
Muutaman muun esimiestyössä tärkeän osa-alueen kehittymiseen sen sijaan jäi paranta-
misen varaa. Näistä esimerkiksi ongelmanratkaisukyvyssä, stressinhallinnassa, kokonai-
suuksien hahmottamisessa ja päätöksenteossa kehittyminen olisi ollut erityisen hyödyllistä 
sillä esimiehen työ on enimmäkseen erilaisten ongelmien ratkaisua (ks. 2.3). 
 
Taustamuuttujien eroista erityisen mielenkiintoinen havainto koski tiimin kokoa. Esimiehet, 
joilla oli kaikista eniten alaisia, kokivat kehittyneensä eniten arvostuksen osoittamisessa 
niin kahden kesken kuin koko tiimille. 
 
Vuorovaikutustaidoissa koettiin kehitystä tulosten mukaan yhtä lailla kohtalaisesti. Vuo-
rovaikutustaidoista, kuten hyödyissä, kehitystä koettiin enemmän ymmärtämisen ja hyväk-
symisen tasolla olevissa osa-alueissa kuin käyttäytymiseen konkreettisesti vaikuttavissa 
osa-alueissa. Vuorovaikutustaidoissa eniten koettiin kehitystä halussa ymmärtää muita 
sekä kyvyssä hyväksyä erilaisia mielipiteitä. Koettu kehittyminen jäi monella osa-alueella 
kuitenkin vähäiseksi. 
 
Esimiehet kokivat kehittyneensä kaikissa vuorovaikutustaitojen osa-alueissa enemmän 
kuin alaiset. Selkeästi enemmän kehitystä koettiin halussa tehdä yhteistyötä sekä muiden 
arvostamisessa, joka on merkittävää, sillä yhteistyöhalukkuus ja arvostuksen osoittaminen 
ovat esimiehen vuorovaikutustaitojen kulmakiviä (2.4). 
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Yhteistyön toimeksiantajan eri tahojen kesken koettiin kehittyneen DiSC:n myötä jonkin 
verran. Esimiehet kokivat kehitystä enemmän alaisiin verrattuna. Mielenkiintoinen ha-
vainto tuloksissa oli, että esimiehet kokivat kaikista eniten kehitystä alaistensa kanssa, 
mutta alaiset kokivat kehitystä esimiehensä kanssa huomattavasti vähemmän. Positiivista 
tuloksissa oli kuitenkin kohtalainen koettu kehitys kollegojen kanssa kahden kesken sekä 
tiimin sisällä, sillä yhteistyö erityisesti tiimin sisällä saa tiimin tähtäämään yhdessä tavoit-
teita kohti tehokkaammin (ks. 2.3). 
 
Yhteenvetona koettu kehitys DiSC:n myötä eri osa-alueilla oli vaihtelevaa. Vastauksista 
voidaan tehdä päätelmä, että henkilöstö ei ole kokenut erityisesti kehitystä tutkimuksen eri 
osa-alueilla, sillä he eivät ole osanneet hyödyntää DiSC:ä ja analyysiraporttia konkreetti-
sesti vaan tieto on jäänyt enemmän ilmiön ymmärtämisen tasolle. Näin ollen henkilöstö ei 
ole myöskään pystynyt hyödyntämään DiSC:ä riittävästi esimiestyössä, vuorovaikutustai-
doissa tai yhteistyössä kehittymiseen. Selityksenä esimiesten ja alaisten kehityksessä 
koetuille eroille voisi olla muun muassa se, että esimiehillä on usein laajempi tietämys 
alaisten tietämyksen ollessa usein syvempää. Näin ollen esimiesten on voinut olla hel-
pompi arvioida osaamistaan ja kehitystään tutkimuksen eri osa-alueilla verrattuna alaisiin. 
Ihmiset arvioivat myös usein omaa osaamistaan kriittisesti. 
 
6.3 Kehittämisehdotukset DiSC-valmennukselle ja DiSC:n hyödyntämiselle 
Tuloksista ilmeni, että vastaajat kokivat jatkovalmennuksen ylivoimaisesti parhaaksi vaih-
toehdoksi DiSC-valmennuksen kehittämiselle. Tarve jatkovalmennukselle on näin ollen 
hyvin selkeä. Osa isojen tiimien jäsenistä mainitsi valmennuksen liian lyhyen ajan, joten 
valmennukseen käytettävä aika olisi hyvä räätälöidä tiimin koon mukaan tai mahdollisesti 
jopa tiimin DiSC-profiilien mukaisesti. Lisäksi valmennuksen jälkeen monet kokivat DiSC-
ymmärryksensä jääneen hieman pintapuoliseksi. Jatkovalmennuksessa tulisi näin ollen 
keskittyä syventymään DiSC:in ja DiSC-analyysiraporttiin sekä käymään läpi niiden hyö-
dyntämistä käytännön työssä. 
 
Tavoitteena jatkovalmennuksessa olisi edelleen DiSC:n teettämisen alkuperäinen tavoite, 
eli yhteistyön parantaminen. Jatkovalmennuksessa olisi hyvä syventyä erityisesti siihen, 
kuinka eri tyypit kommunikoivat keskenään sekä perehtyä strategioihin suhteiden tehosta-
miseksi eri tyylisten henkilöiden kanssa (ks. 3.2). Tämän takia joko valmennuksessa tai 
sen jälkeen olisi olennaista vastauksissakin ilmennyt muiden tiimiläisten profiilien läpikäy-
minen. Valmennuksessa käytäisiin läpi päätyylien lisäksi pisteen sijainnin merkitystä sekä 
miten kahden tyylin ominaisuudet yhdistettynä ilmenevät (ks. 3.2). 
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Jatkovalmennuksissa korostui selkeä tarve osallistaville käytännön harjoituksille ja esimer-
keille. Ohessa esimerkkejä mahdollisista käytännön harjoituksista: 
- Tiimin jäsenistä kootaan yhteen eri kirjaimia edustavat henkilöt omiin ryhmiin. Kun-
kin kirjaimen ryhmässä käydään yhdessä läpi kyseisen kirjaimen vahvuuksia ja ke-
hittämiskohteita sekä motivaattoreita ja stressitekijöitä, jotka kootaan paperille ja 
esitetään koko tiimille ryhmittäin. 
- Jaetaan kaikki tiimin jäsenet satunnaisesti pareihin (molemmat eri kirjaimia) ja pa-
reittain käydään läpi vastauksia seuraavanlaisiin kysymyksiin: 
o Mitä DiSC-tyylini ominaisuuksin kuuluu? 
o Mitkä ovat DiSC-prioriteettini? 
o Miten edellä mainitut näkyvät käytännön työssä? (Ks. 3.2.) 
 
Käytännön harjoitukset parantaisivat tiimin ryhmädynamiikkaa ja lisäisivät tiimin keskeistä 
yhteistyötä. Ryhmädynamiikkaa parantaakseen ja selkeyttääkseen jatkovalmennuksessa 
voitaisiin lisäksi teetättää kaikille tiimeille yhteenveto, jossa on yhdistettynä koko tiimin yk-
siköiden tulokset (ks. 3.3). Yhteenveto käytäisiin valmentajan kanssa läpi. 
 
DiSC:n hyödyntämistä koskevissa avoimissa kohdissa ilmeni, että moni jäi kaipaamaan 
erityisesti oman tiimin kesken DiSC:n läpikäymistä myös valmennuksen jälkeen. Lisäksi 
vastauksissa nousi useaan otteeseen esille tarve DiSC:n seurannasta ja asetetuista ta-
voitteista. DiSC-valmennuksen kehittämisosiossa sai kannatusta DiSC:n kertaaminen 
säännöllisesti esimerkiksi palavereissa sekä DiSC:n materiaalien esillä pitäminen yksikön 
tiloissa. Vastauksista voidaan päätellä, että tarve DiSC:n jalkauttamisesta tiimin arkeen on 
selkeä. 
 
Kehittämisehdotuksena DiSC:n hyödyntämisestä tiimin kesken olisi DiSC:n tehneille esi-
miehille suunnattu erillinen jatkovalmennus, jossa perehdyttäisiin erityisesti DiSC:n hyö-
dyntämiseen käytännössä tiimin arjessa yhteistyötä tehostaakseen. Vaihtoehtoisesti esi-
miesten erillisen valmennuksen voisi toteuttaa valmentajan ja esimiehen kanssa kahden 
kesken tiimille suunnattua valmennusta ennen, tai sen jälkeen. Esimiehille suunnattua eril-
lisen valmennuksen tarvetta ajaa myös se, että esimiehet kokivat enemmän kehitystä lä-
hes kaikissa tutkimuksen osa-alueissa. Esimiehet pystyvät näin ollen jakamaan osaamis-
taan DiSC:stä paremmin tiimilleen. 
 
Kyselyn tulosten mukaan esimiehet kokivat kehitystä DiSC:n myötä vähiten stressinhallin-
nassa ja ongelmanratkaisukyvyssä, joten valmennuksessa voisi keskittyä erityisesti niihin. 
Esimiehille suunnattu DiSC-valmennus voisi sisältää seuraavanlaisia osioita: 
- Esimiehiä ohjeistetaan keskustelemaan alaistensa kanssa eri kommunikointityy-
leistä avoimesti sekä rohkaisemaan tiimiläisiä samaan avoimeen vuorovaikutuk-
seen DiSC:ä hyödyntäen. 
- Esimerkkien avulla ohjeistuksia kuinka DiSC:n voi ottaa puheeksi tiimityössä. 
- Case-tapauksia eri konfliktitilanteista ja ongelmista sekä yhdessä pohditaan val-
mentajan tuella, kuinka DiSC:ä voisi hyödyntää tapauksissa. 
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- Perehdytään minkälaisia eri käyttäytymistyylit ovat alaisina sekä käydään läpi niille 
johtamisohjeet. 
 
Edellä mainitun esimiesten valmennuksen lisäksi DiSC voitaisiin jalkauttaa esimiehen joh-
dolla tiimin arkeen seuraavilla tavoilla: 
- DiSC:n käyttöönotto kehityskeskusteluihin: DiSC-profiilien ja eri tiimien tyylien mu-
kaan räätälöidään kehityskeskustelun sävy, palautteenanto ja motivoiminen 
DiSC:n eri motivaatiotekijöiden mukaisesti. Kehityskeskusteluissa tehtäisiin lisäksi 
jokaisen kohdalla suunnitelmat ja seurannat kehittämiskohteista. 
- Kertaukset DiSC:stä säännöllisesti palavereissa tai osallistavien harjoituksien 
muodossa työkykypäivillä. 
- Yhteistyökartan (kuva 4) lisääminen yksikön tiloihin. 
 
 
Kuva 4. Luonnos yksiköiden tiloihin tulevasta yhteistyökartasta 
 
Yhteistyökartan tarkoituksena olisi muistuttaa tiimiläisiä DiSC:stä ja sen päätyyleistä sekä 
toimia suuntaa-antavana ohjeistuksena tiimityön ja kommunikoinnin helpottamiseksi sekä 
yhteistyön lisäämiseksi. Yhteistyökartta voisi sisältää lisäksi muistutuksen DiSC:n pilvipal-
velusta sekä kahden profiilin vertailuraportista. 
 
6.4 Tutkimuksen luotettavuus ja pätevyys 
Tutkimuksen luotettavuudella eli reliabiliteetilla tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Luotetta-
van tutkimuksen tulisi pystyä toistaa samanlaisin tuloksin. Reliabiliteettia lisää tutkijan 
tarkka ja kriittinen tutkimusote sellaisilla analysointimenetelmillä, jotka hän hallitsee hyvin. 
(Heikkilä 2014, 17.) Tässä tutkimuksessa mittareiden reliabiliteettia testattiin SPSS:n 
Cronbachin alpha -reliabiliteettikerrointa käyttäen. Cronbachin alphalla selvitetään kuinka 
hyvin samaa asiaa mittaamaan tarkoitetut asiat mittaavat samaa asiaa todellisuudessa eli 
onko kyseiset muuttujat mielekästä yhdistää keskenään. Mitä suurempi arvo (asteikolla 0–
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1) testissä tulee, sitä mielekkäämpää muuttujien yhdistäminen on. (Heikkilä 2014.) Testillä 
mitattiin kaikki Likertin asteikon muuttujat eli esimiestyötä, DiSC:ä, DiSC-valmennusta, 
vuorovaikutustaitoja, hyötyjä sekä yhteistyötä mittaavat mittarit. Kaikkien mittareiden relia-
biliteettikertoimet sijoittuivat välille 0,824–0,966 ollen hyvin korkeita, joten mittareiden voi-
daan katsoa mittaavaan tarkoitettuja samoja asioita todellisuudessa (liite 4, taulukko 14–
19). Mittareiden laadinta perustui tarkasti opinnäytetyön viitekehykseen ja muuttujien yh-
distäminen on testin perusteella ollut erittäin mielekästä, joten tutkimuksen mittareita voi-
daan pitää luotettavina. 
 
Pätevyydellä eli validiteetilla meinataan sitä, että tutkimus mittaa sitä mitä oli tarkoituskin 
selvittää. Tämä varmistetaan asettamalla täsmälliset tavoitteet tutkimukselle. Validius tar-
koittaa suurpiirteisesti systemaattisen virheen puuttumista, sillä jos mittari on validi, ovat 
myös sillä suoritetut mittaukset keskimäärin oikeita. Validius tulee varmistaa etukäteen 
huolellisella suunnittelulla sekä tarkkaan harkitulla tiedonkeruulla. Keskeisessä osassa on 
tutkimuslomakkeen kysymysten oikeiden asioiden mittaaminen yksiselitteisesti sekä kysy-
mysten tulee kattaa tutkimusongelma kokonaisuudessaan. Validiutta lisää perusjoukon 
tarkka määrittely, edustava otos sekä korkea vastausprosentti. (Heikkilä 2014, 27.) Mitta-
reiden voidaan katsoa edelliseen kohtaan viitaten mitanneen sitä mitä niiden pitikin. Li-
säksi peittomatriisin (taulukko 1) laadinnalla haluttiin varmistaa tutkimuksen validiteetti. 
Validiuteen kiinnitettiin huomiota heti tutkimuksen alkumetreillä laatimalla lomakkeen laa-
dinnan tueksi alustava peittomatriisi. Otantavirheeltä vältyttiin tekemällä kokonaistutkimus. 
 
Tutkimus toteutettiin kokonaisuudessaan erittäin huolellisesti ja tarkasti. Tutkimusmenetel-
män valinta onnistui hyvin ottaen huomioon perusjoukon koon sekä tutkimuksen tavoit-
teet. Toisaalta kvalitatiivinen tutkimusmenetelmä olisi voinut antaa syvällisempää tietoa 
tutkittavasti asiasta, mutta yhdistämällä kvantitatiiviseen tutkimusmenetelmään avoimia 
kohtia, saatiin myös syvällisyyttä vastauksiin sekä vastaukseksi saatiin uusia näkökulmia. 
Monet avoimista vastauksista selittivät myös miksi joihinkin mielipideasteikkoihin oltiin 
vastattu tietyllä tavalla, joten avoimet vastaukset täydensivät suljettuja kysymyksiä. 
 
Tutkimuksen vastausprosentti (30,3 %) olisi sen sijaan voinut olla korkeampi. Lomakkeen 
suunnitteluvaiheessa yritettiin välttää pakotteiden käyttäminen mielipideasteikkojen koh-
dalla, sillä se voi aiheuttaa yksikkökatoa. Yksikkökatoa kuitenkin saattoi aiheuttaa pitkältä 
tuntuva lomake tai vaikean oloiset kysymykset, vaikka valtaosa kysymyksistä ei ollut pa-
kollisia ja lomakkeessa eteneminen oltiin merkattu alapalkkiin. Jotkut kysymyksistä on 
myös saatettu ymmärtää väärin. Jälkeenpäin tehtiin havainto, että alaisten määrää mittaa-
vassa kysymyksessä saattoi jäädä epäselväksi, että tarkoitetaanko suoraa alaismäärää 
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omassa tiimissä vai kaikkia alaisia. Kahden mielipideasteikon kohdalla oltiin lisätty vaihto-
ehto ”Muu, mikä?” ja Webropolin asetuksista johtuen kenttään pystyy kirjoittamaan vasta 
valittua sopivan vaihtoehdon. Vastaamisen helpottamiseksi oltiin lisätty selite ”Valitse so-
piva vaihtoehto kirjoittaaksesi kenttään.” ja ilmeisesti selitteen seurauksesta pieni osa vas-
taajista oli valinnut vaihtoehdon ”Muu, mikä?”, mutta ei ollut kirjoittanut kenttään mitään. 
Kyseisiä vastauksia oli kuitenkin kaikkiin vastauksiin verrattuna niin vähän, joten sen ei 
katsota vaikuttaneen tutkimuksen lopputulokseen. Pientä eräkatoa oli myös havaittavissa 
yksittäisten vastaajien kohdalla, mutta vapaaehtoisista vaihtoehdoista huolimatta eräkato 
jäi kokonaisuudessaan hyvin pieneksi. 
 
Vastausprosentista ja yksittäisistä pienistä virheistä huolimatta koen tutkimuksen kokonai-
suudessaan onnistuneena. Reliabiliteettitesti, peittomatriisin laatiminen, erityisen tarkka 
tutkimusote sekä kaikkien muuttujien kohdalla merkitsevyyksien ja korrelaatioiden testaa-
minen kertoo tutkimuksen luotettavuudesta ja pätevyydestä. 
 
6.5 Oman oppimisen arviointi 
Opinnäytetyöprosessi oli kaiken kaikkiaan hyvin opettava ja haastava. Opintojen aikana 
isoimmatkin projektityöt toteutettiin usein ryhmätyönä, joten aluksi näin laaja projektityö 
tuntui ylivoimaiselta ja pelottavalta pelkkänä ajatuksena. Tehtyäni kuitenkin päätöksen ai-
heesta en malttanut odottaa työn tekemisen aloittamista. 
 
Haastavuudestaan huolimatta koin opinnäytetyön tekemisen antoisana ja se sai minut 
ponnistelemaan yli kykyjeni. Työn antoisuutta lisäsi ohjaajan ja oppilaitoksen tuki sekä 
saumaton yhteistyö toimeksiantajayrityksen kanssa. Lisäksi nautin itsenäisestä omaan 
tahtiin työskentelemisestä sekä isomman oman projektin toteuttamisesta. 
 
Prosessi sujui melko hyvin kokonaisuudessaan. Aiheen valinta sujui luontevasti, sillä se 
oli kytenyt ajatuksena jo pidemmän aikaa ja selkeytyi toimeksiantajan varmistuttua. Li-
säksi aito kiinnostus aihetta kohtaan helpotti sen valintaa ja työn tekemistä. Tutkimus-
suunnitelman ja työn tavoitteiden laatiminen puolestaan oli hieman haastavampaa, sillä 
yksityiskohtien määrittäminen ennen selkeää mielikuvaa opinnäytetyön suunnasta tuntui 
hankalalta. Sisäistettyäni kuitenkin, että perusteellinen suunnitelma ja selkeät tavoitteet 
edesauttavat koko työn onnistumista niiden laatiminen helpottui. Haastavimmaksi osioksi 
koin tutkimusongelmien muotoilun sekä viitekehyksen muodostamisen. Minulla oli melko 
selkeä visio alusta asti, mutta sen toteuttaminen konkreettisiksi tutkimusongelmiksi ja vii-
tekehykseksi toimeksiantajayritystä ja ohjaajan mielipiteitä huomioiden paljastui monimut-
kaisemmaksi todellisuudessa. Välillä tuntui, että työ lähti tämän takia hieman sivuraiteille 
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alkuperäisestä tarkoituksestaan, mutta saatuani oivalluksen viitekehyksen muodostami-
sesta kokonaisuus kuitenkin kirkastui. Muut opinnäytetyön osiot sujuivat ongelmitta. 
 
Koen oppineeni opinnäytetyöprosessista paljon. Opinnäytetyön tekemisen sijoittuminen 
kesän yli toi haasteita, sillä koen työskentelemisen tasaiseen tahtiin kohti pitkän aikavälin 
tavoitetta stressaavaksi. Opin kuitenkin ajanhallintaa ja kokonaisuuksien hallitsemista pilk-
komalla tavoitteet pienemmäksi sekä aikatauluttamalla ne. Tätä kautta opin myös stres-
sinsietokykyä ja pitkäjänteisyyttä. Viitekehyksen laatiminen eheään kokonaisuuteen opetti 
puolestaan kokonaisuuksien hahmottamista, kielenhuoltoa sekä tiedonhankintaa ja lähde-
kriittisyyttä. Lisäksi opin omien hyväksi koettujen ajatusten kyseenalaistamista päästäk-
seni vielä parempiin lopputuloksiin. Koen olevani numero-orientoitunut, joten numeroiden 
analysointi kävi luonnostaan, mutta jouduin harjoittelemaan niiden tulkitsemista syvem-
min. Opinnäytetyön myötä opitut taidot tulevat varmasti hyödyntämään työskentelyäni tu-
levaisuudessa. 
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Liite 3. Sallitut tunnusluvut ja riippuvuusanalyysit 
Taulukot 5–6. Eri mitta-asteikkojen sallitut tunnusluvut ja riippuvuusanalyysit 
 
  
Mitta-asteikko
Sallitut      
sijaintiluvut
Sallitut 
hajontaluvut
Sallitut jakauman 
muotoa 
kuvailevat 
tunnusluvut
Nominaaliasteikko Moodi - -
Järjestysasteikko
Moodi           
Mediaani     
Fraktiilit
Vaihteluväli 
Kvartiiliväli
-
Välimatka-asteikko
Moodi           
Mediaani      
Fraktiilit       
Keskiarvo
Vaihteluväli 
Kvartiiliväli 
Keskihajonta 
Varianssi
Vinous     
Huipukkuus
Suhdeasteikko
Moodi          
Mediaani      
Fraktiilit      
Keskiarvo
Vaihteluväli 
Kvartiiliväli 
Keskihajonta 
Varianssi 
Variaatiokerroin
Vinous     
Huipukkuus
Eri mitta-asteikolla sallitut tunnusluvut
Yksi poikkeus sääntöön: Likertin asteikon muuttujille on yleiskuvan saamiseksi 
vakiintunut tapa laskea keskiarvot ja -hajonnat
Selittävä muuttuja 
(syy, x)
Selitettävä 
muuttuja    
(seuraus, y)
Sallittu analysointitapa    
(+ = edellisten lisäksi)
Merkitsevyystesti
Nominaaliasteikko
Ristiintaulukointi ja 
kontingenssi- kerroin
Khiin neliö -testi
Järjestysasteikko
+                 
Osaryhmittäiset mediaanit, 
Likertin muuttujille myös 
ryhmittäiset keskiarvot         
ja hajonnat
Ei-parametriset testit: 
Mann Whitney U -testi 
Kruskal Wallis -testi 
Mediaanitesti
Välimatka- tai 
suhdeasteikko
+                  
Osaryhmittäiset keskiarvot 
ja -hajonnat
Jos y numeerinen ja 
normaalisti jakaantunut: 
parametriset t-testit, 
muuten e-parametriset 
testit (yllä)
Nominaaliasteikko
Ristiintaulukointi ja 
kontingenssikerroin
Khiin neliö -testi
Järjestysasteikko
+                                       
Spearmanin 
järjestyskorrelaatio
Järjestyskorrelaatiotesti
Välimatka- tai 
suhdeasteikko
+                  
Osaryhmittäiset keskiarvot 
ja -hajonnat
Mann Whitney U -testi 
Kruskal Wallis -testi 
Mediaanitesti
Nominaaliasteikko
Ristiintaulukointi (jatkuva 
muuttuja on ensin luokiteltava) 
ja kontingenssikerroin
Khiin neliö -testi
Järjestysasteikko
+                                       
Spearmanin 
järjestyskorrelaatio
Järjestyskorrelaatiotesti
Välimatka- tai 
suhdeasteikko
+                      
Hajontakuvio        
Pearsonin korrelaatio    
Selitysaste    
Regressioanalyysi, jos 
korrelaatiota
Pearsonin korrelaatiotesti   
Regressioanalyysiin 
liittyvät testit
Nominaaliasteikko
Järjestysasteikko
Välimatka- tai 
suhdeasteikko
Eri mitta-asteikolla sallitut riippuvuusanalyysit
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Liite 4. Analyysituloksia 
 
Kuvio 21. Esimiesten ja alaisten erot koetuissa hyödyissä 
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Kuvio 22. DiSC-väittämien prosentuaaliset summapalkit 
 
 
 
Kuvio 23. DiSC-valmennuksen väittämien prosentuaaliset summapalkit  
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Taulukko 7. Merkitsevyydet 
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Taulukot 8–13. Korrelaatiot 
 
 
Palautteen 
antaminen
Päätöksen
teko
Ongelman
ratkaisuky
ky
Arvostuks
en 
osoittamin
en koko 
tiimille
Onnistumi
sten esille 
nostamine
n
Correlatio
n 
Coefficient
-0,534
*
-0,631
**
-0,517
*
-0,592
*
-0,592
*
Sig. (2-
tailed)
0,027 0,007 0,033 0,012 0,012
N 17 17 17 17 17
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlations
Spearman
's rho
Esimiesty
ön kesto
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Itsensä 
tuntemine
n
Vaikeiden 
asioiden 
käsittely
Palautteen 
antaminen
Palautteen 
vastaanott
aminen
Stressinh
allinta
Kokonaisu
uksien 
hahmotta
minen
Ongelman
ratkaisuky
ky
Sig. (2-
tailed)
0,357 0,405 0,168 0,644 0,845 0,580 0,513
N 17 17 17 17 17 17 17
Correlatio
n 
Coefficient
0,463 0,523
*
0,886
** 1,000 0,464 0,390 ,677
**
Sig. (2-
tailed)
0,062 0,031 0,000 0,061 0,121 0,003
N 17 17 17 17 17 17 17
Correlatio
n 
Coefficient
-0,203 -0,073 0,215 0,390 0,699
** 1,000 ,795
**
Sig. (2-
tailed)
0,435 0,782 0,407 0,121 0,002 0,000
N 17 17 17 17 17 17 17
Correlatio
n 
Coefficient
-0,049 0,257 0,599
*
0,677
**
0,645
**
0,795
** 1,000
Sig. (2-
tailed)
0,852 0,319 0,011 0,003 0,005 0,000
N 17 17 17 17 17 17 17
Correlatio
n 
Coefficient
0,256 0,447 0,813
**
0,789
**
0,502
* 0,480 0,699
**
Sig. (2-
tailed)
0,322 0,072 0,000 0,000 0,040 0,051 0,002
N 17 17 17 17 17 17 17
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Ongelman
ratkaisuky
ky
Onnistumi
sten esille 
nostamine
n
Kokonaisu
uksien 
hahmotta
minen
Correlations
Palautteen 
vastaanott
aminen
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Muiden 
arvostami
nen
Halu 
tehdä 
yhteistyötä
Kyky 
hyväksyä 
erilaisia 
mielipiteit
ä
Muiden 
tunteiden 
huomioimi
nen
Correlatio
n 
Coefficient
-0,642
**
-0,679
**
-0,564
*
-0,514
*
Sig. (2-
tailed)
0,004 0,002 0,015 0,035
N 18 18 18 17
Spearman
's rho
Esimiesty
ön kesto
Correlations
Muiden 
arvostami
nen
Valmius 
joustaa
Halu 
tehdä 
yhteistyötä
Kyky 
hyväksyä 
erilaisia 
mielipiteit
ä
Muiden 
tunteiden 
huomioimi
nen
Correlatio
n 
Coefficient
0,699
** 1,000 ,683
**
,575
**
,656
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000
N 61 61 61 61 60
Correlatio
n 
Coefficient
0,805
**
0,683
** 1,000 ,729
**
,656
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000
N 61 61 61 61 60
Correlatio
n 
Coefficient
0,655
**
,575
**
0,729
** 1,000 ,832
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000
N 61 61 61 61 60
Correlatio
n 
Coefficient
0,682
**
0,656
**
0,656
**
0,832
** 1,000
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000
N 60 60 60 60 60
Correlatio
n 
Coefficient
0,656
**
0,697
**
0,648
**
0,675
**
0,729
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 61 61 61 61 60
Correlatio
n 
Coefficient
0,667
**
0,762
**
0,672
**
0,692
**
0,727
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 61 61 61 61 60
Correlations
Spearman
's rho
Valmius 
joustaa
Halu 
tehdä 
yhteistyötä
Kyky 
hyväksyä 
erilaisia 
mielipiteit
ä
Muiden 
tunteiden 
huomioimi
nen
Kuunteluk
yky
Halu 
ymmärtää 
muita
Konfliktien 
hallinta
Correlatio
n 
Coefficient
-0,498
*
Sig. (2-
tailed)
0,050
N 16
Correlations
Spearman
's rho
Esimiesty
ön kesto
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Tiimityösk
entely
Yhteishen
gen 
kehittämin
en
Yhteistyön 
kehittämin
en
Kommuni
kaatio
Vuorovaik
utus
Ongelmie
n käsittely
Konfliktien 
hallinta
Tiimin 
toiminta
Vahvuuksi
en 
tunnistami
nen
Kehittämis
kohteiden 
tunnistami
nen
Omien 
toimintata
pojen 
ymmärtäm
inen
Correlatio
n 
Coefficient
0,793
**
0,852
** 1,000 ,702
**
,883
**
,695
**
,680
**
,799
**
,722
**
,600
**
,601
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
,606
**
0,736
**
0,702
** 1,000 ,786
**
,651
**
,654
**
,626
**
,727
**
,542
**
,546
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57 57
Correlatio
n 
Coefficient
0,697
**
0,770
**
0,883
**
0,786
** 1,000 ,655
**
,745
**
,751
**
,657
**
,561
**
,645
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
0,813
**
0,669
**
0,695
**
0,651
**
0,655
** 1,000 ,843
**
,710
**
,638
**
,705
**
,616
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
0,735
**
0,689
**
0,680
**
0,654
**
0,745
**
0,843
** 1,000 ,715
**
,667
**
,617
**
,719
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
0,716
**
0,776
**
0,799
**
,626
**
0,751
**
0,710
**
0,715
** 1,000 ,669
**
,639
**
,592
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
,642
**
0,756
**
0,722
**
0,727
**
0,657
**
,638
**
0,667
**
0,669
** 1,000 ,747
**
,748
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
0,742
**
0,702
**
,600
**
,542
**
,561
**
0,705
**
,617
**
,639
**
0,747
** 1,000 ,709
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
,600
**
0,665
**
,601
**
,546
**
,645
**
,616
**
0,719
**
,592
**
0,748
**
0,709
** 1,000
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
,530
**
,540
**
,489
**
,494
**
,501
**
,526
**
,554
**
,489
**
,643
**
,646
**
0,746
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlatio
n 
Coefficient
,634
**
0,768
**
0,721
**
,632
**
0,717
**
0,650
**
0,741
**
0,716
**
0,763
**
,630
**
0,817
**
Sig. (2-
tailed)
0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000
N 58 58 58 57 58 58 58 58 58 58 58
Correlations
Spearman
's rho
Yhteistyön 
kehittämin
en
Kommuni
kaatio
Vuorovaik
utus
Muiden 
toimintata
pojen 
ymmärtäm
inen
Oman 
käyttäytymi
sen 
mukautta
minen
Ongelmie
n käsittely
Konfliktien 
hallinta
Tiimin 
toiminta
Vahvuuksi
en 
tunnistami
nen
Kehittämis
kohteiden 
tunnistami
nen
Omien 
toimintata
pojen 
ymmärtäm
inen
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Taulukot 14–19. Reliabiliteetti-mittarit 
 
 
 
 
 
 
 
Cronbach's 
Alpha N of Items
0,904 17
Esimiestyö-mittari
Cronbach's 
Alpha N of Items
0,857 4
DiSC-mittari
Cronbach's 
Alpha N of Items
0,847 4
DiSC-valmennus-mittari
Cronbach's 
Alpha N of Items
0,948 9
Vuorovaikutus-mittari
Cronbach's 
Alpha N of Items
0,966 15
Hyödyt-mittari
Cronbach's 
Alpha N of Items
0,824 4
Yhteistyö-mittari
